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Povzetek 
 
Odnos med delavcem in delodajalcem se je od nastanka delovnega prava odločilno spremenil. Ob 
tem pa so, ob pojavu globalizacije in spremembah v svetovni trgovini kot posledici tehničnega 
napredka, številne države razvitega sveta deležne močne konkurence držav v razvoju, kjer so 
standardi delovnopravnega varstva nižji ali pa jih sploh ni. Delovno pravo je danes soočeno z 
velikim izzivom sprememb, ki morajo upoštevati tako ohranjanje ravni socialne varnosti v razvitih 
državah kot tudi omogočati nacionalnemu gospodarstvu, da ostane konkurenčno na globalnih 
trgih. Ureditev odpovedi pogodbe o zaposlitvi je eden od ključnih elementov delovnega prava, ki 
mora biti v luči spremenjenih okoliščin nadgrajen. Za dosego tega cilja bodo potrebna pogajanja 
med delodajalci, ki stremijo k pogodbeni koncepciji ureditve delovnopravnih razmerij, delavci, ki 
stremijo k ohranitvi načela varovanja zaposlitve, in državo, ki stremi k uravnoteženemu proračunu 
in ohranjanju dolgoročne vzdržnosti pravic socialne varnosti. Ob vsem tem pa se morajo vsi 
socialni partnerji zavedati mednarodnopravnih zavez Republike Slovenije kot tudi primerov 
dobrih praks drugih razvitih držav, ki so svoje delovno pravo že modernizirale. 
 
Ključne besede: prožna varnost, Zakon o delovnih razmerjih, globalna konkurenca, delovno 
pravo, socialna varnost 
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Summary 
 
The relation between employees and employers emerged a lot since the introduction of the labour 
law. Globalisation and easier trade between countries changed the way markets function and 
economies of developed countries are now facing strong competition from certain developing 
countries, where the standard of labour law is significantly lower or does not exist.  Thus, labour 
law is facing challenges in addressing the new circumstances under which both social and 
economic rights, as well as the competitiveness of the national economy, need to be maintained. 
Regulation of termination of the employment agreement is one of the essential institutes which 
needs to be updated to reflect the new circumstances. There will be comprehensive negotiations 
needed between employers, aiming for a purely contractual approach, employees, aiming for the 
protection of their employment, and government, aiming for a balanced budget, as well as for 
maintaining long-term sustainable social security system. All of them need to take into 
consideration the international obligations of the country, as well as good practices of updating 
labour law standards in other developed countries. 
 
Key words: flexicurity, employment act, global competitiveness, labour law, social security 
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1. Uvod 
 
Prenehanje pogodbe o zaposlitvi pomeni začetek konca delovnega razmerja, dejanje, ki je 
pogosto povezano z negativno stigmo tako na strani delavca kot na strani delodajalca. A v času 
globalizacije svetovne ekonomije smo priča transformaciji delovnega prava iz pravne panoge, 
katere osnovno poslanstvo je varovanje ekonomskih in socialnih pravic delavcev, v panogo, ki je 
ena od konstitutivnih elementov konkurenčnosti nacionalnih gospodarstev v globalnem svetu, 
obenem pa je njena naloga ohranjanje civilizacijskega dosežka – varstva dostojanstva delavca ter 
njegove ekonomske suverenosti. 
 
Eno izmed področij delovnega prava, ki je bilo zaradi navedenih sprememb deležno največje 
pozornosti in reformacije, je področje prenehanja pogodbe o zaposlitvi, predvsem zaradi 
spremembe splošnega pristopa, ki je nekoč temeljil na varstvu in ohranjanju zaposlitve, danes pa 
v modernih družbah temelji predvsem na načelu enostavne in neboleče tranzicije med 
zaposlovalci. 
 
Slovenski pravni sistem za doseganje statusa razvitega delovnopravnega zakonodajnega 
sistema čaka veliko izzivov, ki bodo sistemu omogočili prosperacijo in implementacijo 
posodobljenih institutov, ki že uspešno delujejo v nekaterih drugih državah. 
 
A takšne spremembe in napredka ni mogoče doseči le golo teoretično, saj je delovno pravo 
kompleksna pravna panoga, odvisna od mednarodnih norm, predvsem v obliki sprejetih in 
ratificiranih konvencij Mednarodne organizacije dela in spremenjene Evropske socialne listine, od 
trenutnih makroekonomskih razmer, politične stabilnosti in še posebej od možnosti dialoga med 
socialnimi partnerji, ki predstavljajo subjekte delovnega prava, ter od njihove zmožnosti 
sprejemanja dolgoročno sprejemljivih, vzdržnih in primernih pravnih norm. 
 
V tem magistrskem delu želim na teoretični ravni z implikacijo praktičnih pogledov in 
primerov iz prakse najprej pregledati obstoječe stanje pravne ureditve v Republiki Sloveniji. Prvi 
del magistrskega dela bo tako posvečen najprej pravni analizi obstoječega stanja Prenehanja 
pogodbe o zaposlitvi po ZDR-11. A ker iz pravne analize težko razberemo dejanske poglede in 
razvojne tendence, je bistven in osrednji element prvega dela magistrske naloge analiza pogledov 
ter argumentacije obstoječe ureditve prenehanja pogodbe o zaposlitvi z vidikov treh glavnih 
deležnikov: delavcev, katerih mnenje za potrebe tega magistrskega dela predstavlja mnenje 
njihovih interesnih združenj, predvsem sindikatov in sindikalnih združenj, ter drugih zagovornikov 
pravic delavcev, tako v sferi akademikov kot v sferi politikov; delodajalcev, katerih mnenje za 
potrebe tega magistrskega dela predstavljajo organizacije delodajalcev, predvsem Gospodarske 
zbornice Slovenije, Trgovinske zbornice Slovenije, Obrtno-podjetniške zbornice Slovenije ter 
Združenja delodajalcev Slovenije, kot tudi nekaterih bolj izpostavljenih delodajalcev samih ter 
akademikov in politikov, ki podpirajo njihova stališča; ter na koncu države, vendar ne skozi oko 
političnega diskurza bodisi leve bodisi desne politične struje, temveč predvsem skozi njen osnovni 
dolgoročni interes – povečanje blaginje državljank in državljanov ob dolgoročno vzdržni javno 
finančni politiki. 
                                                     
1 Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1), Ur. l. RS, št. 21/2013. 
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V drugem delu tega magistrskega dela želim analizirati ter dolgoročno ovrednotiti različne 
poglede, obravnavane v prvem delu, tako v smislu samega koncepta prožne varnosti kot z vidika 
drugih pravnih ureditev in nenazadnje tudi skozi fiskalne učinke ter dolgoročno vzdržnost ukrepov. 
 
V tretjem, sklepnem in bolj subjektivnem delu magistrskega dela pa želim ključne in 
najjasnejše ovrednotene predloge iz prvega dela, nadgrajene z analizo in primerjavo v drugem delu 
magistrskega dela, konkretizirati kot predloge potencialnih sprememb delovne zakonodaje v 
Republiki Sloveniji, vse in predvsem z vidika zasledovanja idealnega koncepta prožne varnosti, 
upoštevajoč slovensko družbeno realnost, kulturo, vse na način, ki bi dolgoročno vplival na končni 
cilj vseh deležnikov delovnega prava – dolgoročni dvig življenjskega standarda državljanov 
Republike Slovenije, ki pa je lahko dosežen le ob konkurenčnem gospodarstvu ter stabilni in 
dolgoročno uravnani javnofinančni politiki. 
 
Menim, da je s pravilnim pristopom, dolgoročno in pravilno ekonomsko analizo posledic ter 
še posebej z upoštevanjem dobrih praks kulturno sorodnih držav mogoče reformo delovnega prava 
v Republiki Sloveniji izvesti na način, ki bo pomenil pozitiven učinek za delavce, delodajalce in 
državo. 
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2. Pravna ureditev ključnih institutov prenehanja pogodbe o zaposlitvi v Republiki 
Sloveniji 
 
2.1. Instituti prenehanja pogodbe o zaposlitvi v ožjem pomenu besede 
 
Prenehanje pogodbe o zaposlitvi v ožjem pomenu besede pomeni način, podlago in izvedbo 
dejanskega prenehanja pogodbe o zaposlitvi, ne pa tudi njegovih implikacij na sfero delavca in 
delodajalca ter mehanizmov, namenjenih varovanju interesa obeh strank pogodbe o zaposlitvi, ki 
so podrobneje predstavljeni v naslednjih točkah tega magistrskega dela. 
 
Zakon o delovnih razmerjih 12 v svojem 77. členu navaja 7 načinov prenehanja pogodbe o 
zaposlitvi: 
– s potekom časa, za katerega je bila sklenjena, 
– s smrtjo delavca ali delodajalca – fizične osebe, 
– s sporazumom, 
– z redno ali izredno odpovedjo, 
– s sodbo sodišča, 
– po samem zakonu, v primerih, ki jih določa ta zakon, 
– v drugih primerih, ki jih določa zakon. 
 
Vseh sedem načinov prenehanja pogodbe o zaposlitvi je z vidika zakona enakovrednih, pa 
vendar so z vidika študija in analize instituta ob zavedanju načela prožne varnosti ključni trije 
načini – prenehanje pogodbe s potekom časa, za katerega je bila sklenjena, kjer je fokus predvsem 
na analizi prednosti in slabosti pogodbe o zaposlitvi za določen čas, prenehanje pogodbe z redno 
ali izredno odpovedjo ter prenehanje pogodbe o zaposlitvi s sporazumom. 
 
V nadaljevanju te točke in tekom analize posameznih institutov v podtočkah se magistrsko 
delo v veliki meri omejuje na aspekte, ki so relevantni z vidika prožne varnosti ali pa omogočajo 
celovito razumevanje navedenega koncepta. 
 
Kot splošen koncept, ki ga lahko zasledimo v slovenski delovni in socialni zakonodaji, še 
posebej v Zakonu o socialnem varstvu3, se pojavlja varovanje delavca, ki mu je delovno razmerje 
prenehalo brez njegove volje ali krivde, medtem ko delavec, ki mu je delovno razmerje prenehalo 
na način, ki ga zakonodajalec opredeljuje nasprotno, ni varovan. Tovrsten koncept temelji po 
mojem mnenju na vsaj deloma zastareli koncepciji popolnoma odvisnega odnosa delavca od 
delodajalca, v katerem mora delavec, pa četudi mu tega po svojem statusu ne bi bilo treba, ostati 
podrejen, delodajalec pa je, ne glede na dejansko situacijo na določenem mikro trgu dela in 
konkretno razmerje, vedno razumljen kot nadrejen. Obenem koncepcija voljo in krivdo opredeljuje 
strogo formalno, in sicer zgolj kot vrednotenje uporabljenega načina prenehanja pogodbe o 
zaposlitvi v ožjem pomenu. 
 
                                                     
2 ZDR-1. 
3 Zakon o socialnem varstvu (ZSV), Ur. l. RS, št. 54/1992. 
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2.1.1. Prenehanje pogodbe o zaposlitvi s potekom časa, za katerega je bila sklenjena 
 
Zakon o delovnih razmerjih 14 temelji na konceptu, da je pogodba o zaposlitvi za nedoločen 
čas pravilo, pogodba o zaposlitvi za določen čas pa izjema. Pogodba o zaposlitvi delavca, 
zaposlenega za določen čas, preneha s potekom časa, za katerega je bila sklenjena. 
 
Sama narava pogodbe o zaposlitvi za določen čas kot teoretični koncept je zelo jasna, kot tudi 
njena posledica prenehanja s potekom časa, za katerega je bila sklenjena. V okviru razprave o 
prenehanju pogodbe o zaposlitvi z vidika načela prožne varnosti pa se pogodba o zaposlitvi za 
določen čas pogosto naslavlja kot orodje zlorabe in tako imenovane prekarizacije delovnega 
razmerja, ko delodajalec, ne da bi za to obstajala legitimna potreba, ki je opredeljena kot potreba 
po delavcu, ki traja zgolj določen čas, delavca zaposli po pogodbi za določen čas, največkrat iz 
dveh razlogov, in sicer bodisi iz želje po ohranjanju podrejenega položaja delavca bodisi zaradi 
potencialnih negativnih vplivov na poslovanje delodajalca v primeru odsotnosti dodatne potrebe 
po delavcu ali njegove nezadostne učinkovitosti. Obe sta v nekoliko širšem smislu posledici 
odsotnosti naprednejših oblik prenehanja pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas, ki bi na eni strani 
delodajalcu omogočala nižjo raven tveganja, delavcu pa zadostno stopnjo varnosti ob spodbudi k 
učinkovitemu opravljanju dela, ki je pogoj za dolgoročni gospodarski razvoj določene države5. 
 
Zaznati je, da se uporaba pogodbe o zaposlitvi za določen čas v nasprotju z njenim osnovnim 
namenom zmanjšuje, predvsem iz dveh razlogov: 
• aktivne vloge zakonodajalca, ki s spremembami zakonodaje zmanjšuje možnosti 
zlorab, predvsem preko6: 
o določanja objektivnih razlogov kot pogoj za sklepanje pogodb za določen čas, 
o omejevanja skupnega trajanja pogodb za določen čas, 
o omejitev števila obnovitev takšnih pogodb; 
• sprememb na trgu dela, kjer je zaradi potreb po kadru v nekaterih panogah, še posebej 
tistih, ki zaposlujejo visoko izobražene kadre, predvsem na področju informacijske 
tehnologije, tradicionalen podrejen odnos delavca do delodajalca precej spremenjen, 
pri čemer so nastale subordinacije različne intenzivnosti. 
 
Cilj zakonodajalca mora biti jasen, in sicer je to zagotavljanje uporabe pogodbe o zaposlitvi 
skladno z njenim zakonskim namenom – zagotavljanjem začasnih potreb po delavcu. 
 
2.1.2. Prenehanje pogodbe o zaposlitvi z redno ali izredno odpovedjo 
 
Prenehanje pogodbe o zaposlitvi z redno ali izredno odpovedjo je institut, ki, tako delavcu kot 
delodajalcu, omogoča končanje pogodbenega razmerja kljub odsotnosti vnaprejšnjega roka 
prenehanja (pogodba o zaposlitvi za določen čas) ali soglasja volj pogodbenih strank (prenehanje 
pogodbe o zaposlitvi s sporazumom). 
 
                                                     
4 ZDR-1. 
5 Bečan in drugi (2016), str. 88–723. 
6 Prav tam. 
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Slovenska delovna zakonodaja pozna dve osnovni kategoriji odpovedi pogodbe, kot sta 
določeni v 82. členu Zakona o delovnih razmerjih 17: 
• redno odpoved pogodbe o zaposlitvi – redna odpoved pogodbe o zaposlitvi je odpoved 
pogodbe z odpovednim rokom; 
• izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi – izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi je 
odpoved pogodbe brez odpovednega roka. 
 
Zakon o delovnih razmerjih 18 v členih od 82. do 119. natančneje opredeljuje obe vrsti 
odpovedi ter kriterije zanje, ob tem pa navaja tudi postopkovna in varstvena pravila za izvedbo le-
teh. 
 
Za razumevanje namena in ciljev zakonodajalca pa so ključne določbe 83. člena Zakona o 
delovnih razmerjih 19, ki zelo jasno in nedvomno postavi standard varovanja in zaščite delavca: 
delavec lahko redno odpove pogodbo o zaposlitvi brez obrazložitve, medtem ko delodajalec lahko 
redno odpove pogodbo o zaposlitvi zgolj, če obstaja utemeljen razlog za njegovo odpoved. 
 
Glede na odsotnost kakršnega koli objektivnega kriterija za presojo dopustnosti odpovedi, 
podane s strani delavca, bo v nadaljevanju te podtočke poudarek na analizi možnosti podaje 
odpovedi s strani delodajalca. 
 
Kot konkretizacija standarda utemeljenih razlogov za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi iz 
83. člena Zakona o delovnih razmerjih 1 v nadaljevanju, predvsem v 89. členu zakona10, 
interpretacijo navedenega standarda utemeljenih razlogov redne odpovedi zoži izključno na 
taksativno naštete odpovedne razloge (Delodajalec lahko delavcu odpove pogodbo o zaposlitvi le, 
če obstaja utemeljen razlog iz prejšnjega odstavka, ki onemogoča nadaljevanje dela pod pogoji iz 
pogodbe o zaposlitvi): 
• poslovni razlog: prenehanje potreb po opravljanju določenega dela pod pogoji iz 
pogodbe o zaposlitvi, zaradi ekonomskih, organizacijskih, tehnoloških, strukturnih ali 
podobnih razlogov na strani delodajalca; 
• razlog nesposobnosti: nedoseganje pričakovanih delovnih rezultatov, ker delavec dela 
ne opravlja pravočasno, strokovno in kvalitetno, neizpolnjevanje pogojev za 
opravljanje dela, določenih z zakoni in drugimi predpisi, izdanimi na podlagi zakona, 
zaradi česar delavec ne izpolnjuje oziroma ne more izpolnjevati pogodbenih ali drugih 
obveznosti iz delovnega razmerja; 
• krivdni razlog: kršenje pogodbene obveznosti ali druge obveznosti iz delovnega 
razmerja; 
• nezmožnost za opravljanje dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi zaradi invalidnosti 
v skladu s predpisi, ki urejajo pokojninsko in invalidsko zavarovanje, oziroma s 
predpisi, ki urejajo zaposlitveno rehabilitacijo in zaposlovanje invalidov; 
• neuspešno opravljeno poskusno delo. 
                                                     
7 ZDR-1. 
8 ZDR-1. 
9 ZDR-1. 
10 ZDR-1. 
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Sama koncepcija varovanja delavca je legitimna in pravilna, vendar pa v trenutni obliki in ob 
analizi uporabe razlogov ter zlorab v praksi ne zadošča potrebam delodajalcev, kar posledično 
pomeni zlorabo določenih odpovednih razlogov tako s strani delodajalcev kot s strani delavcev, 
negativen element konkurenčnosti nacionalnega gospodarstva zaradi večjih stroškov, zmanjšanje 
vrednosti podjetij zaradi tveganja odpovedi in potencialnih sodnih stroškov, hkrati pa to pomeni 
tudi negativen element za delavce, saj se zaradi omejenih odpovednih razlogov delodajalci večkrat, 
kot bi bilo potrebno, in pogosto v nasprotju z namenom odločajo za druge oblike zaposlitve, ki 
delavcu zagotavljajo manjšo stopnjo gotovosti. 
 
Ob navajanju odpovednih razlogov zakon predvideva, da v primeru, ko delavec ali delodajalec 
izpolni zakonske znake, ki ustrezajo enemu od navedenih razlogov za odpoved, delodajalec začne 
postopek odpovedi delavca. Seveda obstajajo primeri odpovedi, ki popolnoma sledijo ratiu 
zakonodajalca. Pa vendar je realnost miselnega procesa pri odpovedi v slovenskem gospodarstvu 
(in tudi širše, v Evropski uniji) pogosto drugačna – interes delodajalca je, da je delavec uspešen, 
saj le uspešen delavec delodajalcu omogoča optimizacijo njegovega poslovnega rezultata, kar je 
njegov cilj. Zaradi želje po uspešnosti in ob upoštevanju stroškov zamenjave delavca delodajalec 
včasih tudi ob že izpolnjenih odpovednih razlogih delavca spodbuja, izobražuje in mu omogoča 
nadaljnje delo, vse dokler v nekem trenutku delodajalec, lahko tudi zaradi dogodka, ki sam po sebi 
ni odpovedni razlog, ali pa zgolj zaradi poteka časa, ne ugotovi, da delavec dolgoročno ne more 
opravljati dela na način in z rezultati, ki jih od njega pričakuje delodajalec. V tem trenutku se pri 
delodajalcu začne proces, ki je pogosto nasproten od tistega, ki si ga je zamislil zakonodajalec – v 
trenutku, ko se delodajalec odloči, da želi odpovedati pogodbo o zaposlitvi določenemu delavcu, 
običajno sledi postopek analize možnosti, v katerem delodajalec na podlagi podanih odpovednih 
razlogov, predvsem pa ob analizi potencialnih zapletov, zlorabe posameznih institutov s strani 
delavca, analize sodne prakse ter ocene celotnih stroškov prenehanja pogodbe o zaposlitvi, izbere 
možnost, ki je z njegovega vidika najbolj smiselna in stroškovno upravičena – v nemalo primerih 
delodajalec ob upoštevanju navedenega izbere možnost, ki ni enaka tisti, na katero bi glede na 
izpolnjevanje zakonskih znakov nakazovali odpovedni razlogi. V nadaljevanju želim na kratko 
predstaviti glavna tveganja za delodajalce in zlorabe tako na strani delodajalcev kot na strani 
delavcev. 
 
Redna odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga je odpovedni razlog, katerega 
uporaba je pogosto zlorabljena s strani delodajalcev, še posebej pri delavcih, pri katerih je 
pričakovati sodni spor ob odpovedi iz drugih razlogov. Njegova glavna značilnost je, da so vsi 
zakonski znaki na strani delodajalca, in ob odsotnosti drugih ustreznih alternativ se je med 
delodajalci tudi ob upoštevanju sodne prakse razvila praksa ustvarjanja razlogov za odpoved iz 
poslovnega razloga. Tovrstno prakso v precejšnji meri sprejema tudi sodna praksa, ki se bolj kot 
na vsebinsko presojo razlogov osredotoča na procesne vidike pravilnega ustvarjanja le-teh. Glavni 
negativni element tovrstne zlorabe odpovedi iz poslovnih razlogov s strani delodajalca so relativno 
visoki stroški ustvarjanja razlogov, predvsem v obliki vloženega dela (ali stroška zunanjih pravnih 
svetovalcev) za spremembe internih aktov podjetja, ki so podlaga za formalno utemeljitev 
razlogov. 
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Redna odpoved iz razloga nesposobnosti in redna odpoved iz krivdnega razloga pa sta ravno 
nasprotno od redne odpovedi iz poslovnega razloga odpovedna razloga, za katera so precej 
pogosteje izpolnjeni dejanski in objektivni zakonski znaki – verjamem, da bi malo delodajalcev 
namreč prekinilo pogodbo o zaposlitvi z nekom, ki delo opravlja dobro (je sposoben) in skladno s 
pogodbo (ni kriv), razen če obstajajo resni poslovni razlogi. Pa vendar se delodajalci redkeje, kot 
bi bilo to na prvi pogled pričakovati, odločajo za uporabo tega razloga, najmanj zaradi naslednjih 
dveh dejavnikov: 
• delavec mora biti o odpovedi vnaprej obveščen (85. člen ZDR-111); ratio te določbe je 
sicer jasen in smiseln, saj delavcu omogoča, da se z razlogi seznani ter delodajalcu 
pojasni svojo plat zgodbe ter ga morebiti prepriča o umiku odpovedi. Obenem pa 
vnaprejšnja seznanitev delavca pomeni tudi tveganje zlorabe. Delavec je namreč 
soočen z dejstvom prihajajoče se odpovedi in če na podlagi le-te in analize svojega dela 
ter odnosa z delodajalcem oceni, da s svojim zagovorom ne bo uspel prepričati 
delodajalca o nasprotnem in preprečiti dejanske odpovedi pogodbe o zaposlitvi in s tem 
prenehanja delovnega razmerja, pogosto nastopi faza obrambe osebnega dohodka, v 
kateri delavec želi ohraniti zaposlitev in s tem svoj osebni dohodek kar najdlje. Glede 
na subjektivne ocene delodajalcev – objektivna statistika avtorju magistrskega dela ni 
na voljo – se pri zaposlenih, ki jim je bila vročena seznanitev z očitki in vabilo na 
zagovor, bistveno poveča odsotnost z dela, predvsem zaradi bolezni. Razloge za to je 
težko ocenjevati in del odsotnosti je najverjetneje res posledica zdravstvenih razlogov 
– nenazadnje je seznanitev z očitki in vabilo na zagovor pred redno odpovedjo pogodbe 
o zaposlitvi tudi precej stresna – pa vendar se ni mogoče otresti suma, da del takšnih 
odsotnosti predstavlja tudi zlorabo instituta. Seveda v pravnem redu obstajajo 
mehanizmi, ki naslavljajo tudi tovrstne primere, a običajno podaljšajo postopek 
vročanja odpovedi pogodbe o zaposlitvi, s tem na eni strani delodajalcu povečajo 
stroške, delavcu pa zagotovijo nekaj dodatnega osebnega dohodka. 
• visok dokazni standard razlogov za odpoved in strogi formalni kriteriji; glede na 
analizo aktualne sodne prakse sporov glede odpovedi iz razloga nesposobnosti in 
krivdnega razloga je mogoče trditi, da sodišča od delodajalcev zahtevajo izjemno visok 
standard, tako na materialnem kot na procesnem področju. Na materialnem področju je 
moč zaslediti več sodnih odločb, kjer je sodišče svoje odločbe v presoji formalistično 
in brez upoštevanja ekonomskih zakonitosti poslovanja gospodarskih družb odpovedi 
delovnih razmerij iz razloga nesposobnosti, ki za delodajalca niso bila vzdržna, ocenilo 
kot nezakonite. Takšen primer je med drugim sodba VDSS Sodba Pdp 7/201712, kjer je 
sodišče presodilo, da je plan prodaje, ki ga je delodajalec pričakoval od delavca, 
nerealno in previsoko postavljen, in sicer na podlagi kriterija, da plana niso dosegali 
tudi nekateri drugi delavci v isti poslovni enoti delodajalca, pa čeprav iz plana jasno 
izhaja, da je bil osnovni kriterij ta, da mora biti višina obračunanih provizij enaka 
delavčevi bruto plači, kar je logičen in nujen pogoj, če želi družba dolgoročno uspešno 
poslovati. Na procesnem področju lahko zaznamo praktično ničelno toleranco sodišča 
do procesnih napak delodajalca pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi, pri čemer sodišče 
strogo sankcionira tudi kršitve, ki za sam pomen odpovedi in varstvo delavca nimajo 
                                                     
11 ZDR-1. 
12 Višje delovno in socialno sodišče RS, št. Pdp 7/2017, 9. februar 2017. 
13 
 
nobene vloge, s čimer po mnenju avtorja prekomerno varuje delavca. 
 
Eden izmed pomembnih razlogov, ki ima pogosto lastnosti več izmed naštetih odpovednih 
razlogov, je tudi izguba zaupanja delodajalca v delavca. Delodajalec v določenem trenutku 
subjektivno oceni, da delavec, zaradi razlogov, ki se lahko potencialno kvalificirajo kot razlog 
nesposobnosti, zaradi razlogov, ki se lahko potencialno kvalificirajo kot krivdni razlogi, ali zaradi 
razlogov, ki bi podjetje lahko pripeljali v situacijo, kjer ne bi bilo več potrebe po delavcu zaradi 
poslovnih razlogov, v kolektivu ni več potreben. V takšnem primeru zakonodaja delodajalcu ne 
omogoča odpovedi pogodbe o zaposlitvi delavcu, čeprav delodajalec ali podjetnik verjame in 
presodi, da nadaljevanje delovnega razmerja z delavcem za njegovo podjetje ni niti smiselno niti 
ekonomsko upravičeno. 
 
V preteklosti so nekateri delodajalci razlog izgube zaupanja uporabili kot razlog za odpoved 
pogodbe iz poslovnega razloga, pri čemer analiza sodne prakse pokaže, da so sodišča tovrstne 
odpovedi ob odsotnosti drugih razlogov razveljavljala – kot primer navajam sodbo v zadevi VSRS 
Sodba VIII Ips 51/201713, kjer je sodišče strogo formalistično razsodilo, da toženka ni zatrjevala 
niti dokazala ekonomskega, organizacijskega, tehnološkega, strukturnega ali podobnega razloga 
na strani delodajalca, ki bi utemeljeval redno odpoved pogodbe o zaposlitvi. … Ker domnevna 
izguba zaupanja med ravnateljico in tožnicama ne dokazuje obstoja poslovnega razloga in tudi 
sicer nikakor ne predstavlja razloga za odpoved pogodbe o zaposlitvi, je odpoved nezakonita. 
Menim, da je odpoved pogodbe o zaposlitvi iz razloga (subjektivne) izgube zaupanja delodajalca 
do delavca tako pogost in povsem zadostno legitimen razlog, da bi ga pravni red moral prepoznati 
kot zakonit odpovedni razlog, pri čemer bi zaradi svoje subjektivne narave delodajalcu lahko 
naložil več obveznosti v zvezi z zagotavljanjem ohranjanja življenjskega standarda ob prehodu 
med zaposlitvami in na ta način razbremenil proračun, delavcu pa omogočil manj stresno pot na 
trgu dela. Ta predlog bom natančneje in globlje razdelal v sklopu drugih potencialnih zakonodajnih 
predlogov v 8. točki te magistrske naloge. 
 
2.1.3. Prenehanje pogodbe o zaposlitvi s sporazumom 
 
Sporazum ali dogovor – enotnost volj strank določenega pravnega razmerja – je v pravu precej 
iskan in na splošno zaželen koncept, ne glede na fazo, v kateri določeno pravno razmerje je. 
Sporazum je dokaz zmožnosti strank pravnega razmerja, da v nekem trenutku svoji volji uskladita 
do te mere, da obe zadovoljuje v višji meri, kot če do sporazuma ne bi prišlo. 
 
Koncept sporazuma poznamo tudi v delovnem pravu. Če precej poenostavimo delovno 
razmerje in ga razdelimo na 3 faze – sklenitveno fazo, fazo trajanja delovnega razmerja in fazo 
prenehanja delovnega razmerja – je sporazum v luči zakonodaje razumljen kot primarni institut v 
prvih dveh fazah, sklenitveni fazi in fazi trajanja delovnega razmerja, medtem ko je njegov pomen 
v tretji fazi, fazi prenehanja delovnega razmerja, zmanjšan – ne v smislu instituta kot takega, 
ampak zaradi negativnih posledic, ki jih uporaba sporazuma, še posebej v sferi delavca, prinaša. 
 
                                                     
13 Vrhovno sodišče RS, št. VIII Ips 51/2017, 3. oktober 2017. 
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Mnenje avtorja je, da je sporazumna prekinitev delovnega razmerja z vidika ekonomskega 
učinka ena izmed bolj zaželenih, saj tako delavca kot delodajalca, kljub temu da je najmanj eden 
(pogosto pa oba) od njiju ugotovil, da ni motiviran za nadaljevanje delovnega razmerja, spodbudi, 
da najdeta skupni interes, ki bo na eni strani minimalno negativno vplival na delovni proces 
delodajalca, na drugi strani pa na dogovorjen način ustrezno nagradil delavca. Z izkušenj 
delodajalcev je namreč mogoče razbrati, da osrednjo oviro tako sporazumom ob prenehanju 
delovnega razmerja kot odpovedim delovnega razmerja s strani delavca predstavlja prav odsotnost 
velike večine socialnega varstva delavcu, saj je razmerje prenehalo po volji delavca. Tovrstna 
ureditev tudi stimulira delavce, ki v določenem delovnem razmerju ne vidijo več smisla, nove 
zaposlitve pa še nimajo, da zavedno zmanjšajo svojo produktivnost in vrednost za delodajalca ter 
s tem spodbudijo prenehanje delovnega razmerja, ki ga slovenska zakonodaja ne razume kot 
prenehanje po volji ali krivdi delavca – v navedenem primeru bi bila sporazumna prekinitev 
delovnega razmerja z vidika obeh pogodbenih strank bistveno bolj smiselna, če bi le delavcu 
omogočila dovolj veliko stopnjo varstva, da bi bil zainteresiran za sklenitev sporazuma. 
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3. Prekinitev pogodbe o zaposlitvi z vidika delodajalcev in njihove konkurenčnosti 
 
Za lažje razumevanje teženj delodajalcev glede delovne zakonodaje je potrebno le-te najprej 
postaviti v kontekst konkurenčnega trga, na katerem le-ti danes sodelujejo. 
 
Ob razmeroma stabilni oziroma rahlo naraščajoči stopnji zaposlenih v širšem sektorju države 
je za število delovnih mest, ki so predpogoj za zaposlenost delavcev, ključno merilo konkurenčnost 
gospodarstva. Tendenca večine gospodarstvenikov je rast in razvoj, kar posledično praviloma 
pomeni tudi povečanje števila delovnih mest in večje povpraševanje po kadrih. 
 
Globalizacija je v zadnjih 50 letih imela odločilen vpliv na gospodarstvo večine svetovnih 
držav, predvsem zaradi ustvarjanja novih priložnosti – v tem obdobju se je začela spodbujati 
mednarodna trgovina, države pa so tako z ustvarjanjem enotnih trgovinskih območij kot tudi z 
bilateralnimi in multilateralnimi sporazumi  (vsaj do pred nedavnim) skrbele za zmanjševanje 
administrativnih ovir in protekcionističnih politik, predvsem preko recipročne odprave carin in 
količinskih omejitev.  Na ta način se je v svetu oblikoval konkurenčni trg, na katerem (odvisno od 
narave produkta) sodelujejo države s celotnega sveta. Nadalje se je v tem obdobju zelo razvila 
logistika in povečala učinkovitost trgovskih mornaric, cestnih in železniških prevozov, ki je 
izdelkom, ki so se še nedavno tega veljali za praviloma lokalne proizvode, omogočila globalno 
konkurenčnost. Nazadnje, pa še zdaleč ne najmanj pomembno, pa smo v zadnjih 20 letih priča 
skokovitemu razvoju tehnologije, še posebej interneta, ki ustvarja nov, velik in hitro rastoč 
globalni trg storitev, kjer pa neposredna lokacija posameznih deležnikov zaradi možnosti hitre 
komunikacije ni več relevantna. 
 
Kot posledica navedenega so bila (in so še) evropska podjetja soočena z neposredno 
konkurenco podjetij, za katere zaradi njihove geografske lokacije v državah z drugačno tradicijo 
varstva delavcev14 ne veljajo isti ali primerljivi standardni pravnega varstva, kar jim omogoča 
konkurenčno prednost na trgu. 
 
Napak bi bilo razmišljati, da se mora Evropa na novo (globalno) realnost odzvati z 
neposrednim in skokovitim zmanjševanjem obsega delovnopravnega in socialnega varstva 
delavcev, saj bi s tem izgubila izjemen civilizacijski dosežek, ki mu v takšnem obsegu in s takšno 
tradicijo na svetu ni para. Obstaja pa nekaj rešitev, kako se odzvati in zagotoviti globalno 
konkurenčnost, pri čemer imajo vse od navedenih metod svoje notranje izzive, ravno tako pa 
nobena od njih ne more biti izvrševana do mere, da bi bila sama zadostna za ohranjanje 
konkurenčnosti, zato je potrebna kombinacija le-teh. 
• Zagotavljanje konkurenčnosti skozi inovativnost: blaginja, ki jo zagotavlja visoka mera 
socialnega udobja v Republiki Sloveniji in Evropski uniji, ljudem omogoča, da so bolj 
sproščeni in manj obremenjeni, kar je praviloma pozitivna spodbuda inovativnosti – če je 
gospodarstvo bolj inovativno, je v razvojnem suficidu, kar mu omogoča konkurenčnost 
kljub višjim stroškom dela. Največji izziv tovrstne metode, ki se je sicer izkazala za ključno 
in ki je glede na raziskovanje med podjetniki v Sloveniji še ni zaznati, je pa v zadnjih letih 
                                                     
14 Labour standards and economic integration, URL: https://www.oecd.org/els/emp/2409984.pdf. 
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izrazito prisotna predvsem v Nemčiji in deloma v Franciji, pa je nizka stopnja motivacije 
za realizacijo idej – ljudje, čeprav so miselno kreirali dobre, razvojne in inovativne ideje, 
pogosto zaradi visoke stopnje socialnega udobja, ki jim ga ponuja obstoječa zaposlitev, 
niso pripravljeni sprejeti tako tveganja kot tudi kratkotrajnega zmanjšanja njihove ravni 
življenjskega udobja, ki bi ga prinesla njihova realizacija inovativne podjetniške ideje, saj 
so izračunali, da četudi bi jim uspešna realizacija ideje prinesla bistveno višji prihodek, je 
njihov življenjski standard že sedaj tako dober, da povečanje le-tega ob uspehu ne bi 
odtehtalo rizika in začasnega zmanjšanja življenjskega standarda, ki je potreben za 
realizacijo inovativne ideje. Enak pojav večja podjetja zaznavajo tudi znotraj svojih 
organizacij, ko večje število zaposlenih, pa čeprav so ocenjeni kot perspektivni in tega 
spodobni, ne želi prevzemati vodilnih delovnih mest, saj so mnenja, da bo njihovo življenje 
lepše – s tem je življenjski standard opredeljen v širšem pomenu, ki poleg prihodka 
upošteva tudi količino prostega časa, raven stresa in podobno – če bodo ostali na obstoječi 
poziciji. Kot posledica se Nemčija že skoraj desetletje ubada z nezadostnim številom 
vodilnih delavcev15. 
• Zagotavljanje neoviranega dostopa do trga Evropske unije zgolj ob določenem standardu 
varstva delavcev: danes najbolj uveljavljen koncept so absolutni trgovinski sporazumi za 
določeno vrsto blaga, ki so posledica političnih dogovorov. Seveda se ob njihovem 
sklepanju postavlja vprašanje elementa vpliva na konkurenčnost domačih podjetij, a na 
splošno prevladuje paradigma, da je več odprte trgovine bolje za vse deležnike, saj 
razvitejšim državam lahko omogoča dostop do cenejših izdelkov, izvoznikom v manj 
razvitih državah pa neoviran oziroma manj oviran dostop do novih trgov. A ob tem bi se 
bilo smiselno vprašati, če Evropska unija in Republika Slovenija z njo ne bi dolgoročno 
pridobili več, če bi raven trgovinskih omejitev vezali na stopnjo spoštovanja določenih 
standardov, pri čemer bi košarico pogojev lahko razdelili med tiste, ki absolutno 
onemogočajo izvoz v Evropsko unijo, in tiste, ki tovrstno dejavnost le otežujejo. Kot primer 
naj navedem idejo o ureditvi uvoza tekstila in tekstilnih izdelkov – Evropska unija in 
Bangladeš dosežeta trgovinski sporazum, pri katerem se Evropska unija zaveže, da bodo 
carine ničelne v primeru da Bangladeš, ali v kolikor Bangladeš ne dosega dovolj visoke 
ravni podjetja, ob proizvodnji izdelkov upošteva celotno predpisano košarico 
delovnopravnih pravil Evropske unije. Za vsako od neupoštevanih pravil se carina dvigne 
za 5 %. Obenem pa bi splošno veljala absolutna prepoved uvoza izdelkov, ki so bili 
proizvedeni s hudimi posegi v temeljne človekove pravice (na primer delo otrok ali 
suženjstvo). Menim, da bi se kratkotrajno izdelki v Evropski uniji podražili, dolgoročno pa 
bi Evropska unija obvarovala standard delovnopravnega varstva, saj na njen trg ne bi mogli 
neovirano posegati subjekti, ki takšnega varstva ne podpirajo16. 
• Spreminjanje delovnopravnega varstva z načela varovanja zaposlitve v načelo za delavca 
enostavnega in ekonomsko vzdržnega prehajanja med zaposlitvami. Dolgoročno za 
nobenega izmed socialnih partnerjev – delavcev, delodajalcev in države – ni ekonomsko 
smiselno s prisilnimi predpisi vzdrževati zaposlitve delavca, ki ga delodajalec s takšnega 
                                                     
15 Nink, Schumann, German Workers: Satisfied, but Not Engaged, URL: 
https://www.gallup.com/workplace/236165/german-workers-satisfied-not-engaged.aspx. 
16 Burtless, Workers’ Rights: Labor standards and global trade, URL: https://www.brookings.edu/articles/workers-
rights-labor-standards-and-global-trade/. 
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ali drugačnega razloga ne želi – ključno je, da se takemu delavcu zagotovijo pravice in 
možnosti, ki mu bodo po prenehanju delovnega razmerja pri nekem delodajalcu, kar se 
mora zgoditi kar najhitreje in brez nepotrebnih administrativnih ovir, kar najbolj izboljšale 
položaj na trgu dela (preko motivacije, izobraževanj in morebitnih prekvalifikacij), obenem 
pa ohranjale raven življenjskega standarda čim bližje tisti, ki jo je imel v času trajanja 
aktivne zaposlitve. 
 
Ob analizi vidika delodajalcev in njihovih zahtev glede instituta prenehanja pogodbe o 
zaposlitvi lahko le-te razdelimo v dve skupini, ki jih bom za potrebe tega magistrska dela 
poimenoval kot strukturne in optimizacijske. 
 
Strukturne so tiste, ki bi na novo zasnovale paradigmo delovnopravnega varstva ter opustile 
koncept absolutnega varovanja delovnega razmerja in odpovedi pogodbe o zaposlitvi kot 
skrajnega sredstva17 in bi se osredotočile na optimalno distribucijo delavcev med delodajalce, ki 
jim najbolj ustrezajo. 
 
Kot pretirano in težko izvedljivo bi izpostavil abstraktno idejo delodajalcev o opustitvi 
posebne delovnopravne koncepcije delovnih razmerij in uporabo standardnih civilnopravnih norm 
po ameriškem vzoru18, kjer bi veliko večjo vlogo kot pravno urejanje imel trg in razmerje med 
ponudbo in povpraševanjem posameznih profilov kadrov. Odpoved pogodbe bi bila popolnoma v 
domeni pogodbenih strank, z izjemo prepovedi diskriminacije, ki pa jo naš pravni sistem že tako 
ali tako pozna. Menim, da so tovrstne ideje v kontekstu evropske pravne realnosti neizvedljive in 
bi pomenile civilizacijsko nazadovanje, saj bi se prekomerno povečale razlike, ki bi ob odsotnosti 
nekih minimalnih standardov varstva delavcev lahko ogrozile socialni mir. 
 
Kot prevladujoče in tudi koristne pa bi ocenil ideje o nadomestitvi koncepta varovanja 
delovnega razmerja in odpovedi pogodbe o zaposlitvi kot skrajnega sredstva z modernejšim 
konceptom prožne varnosti. Zaposlenim bi namesto varovanja njihove zaposlitve po danskem 19 
in avstrijskem20 21 vzoru, pa tudi glede na smernice Evropske unije22, omogočili lažji in manj boleč 
prehod med zaposlitvami ter zagotavljanje določenega življenjskega standarda, predvsem preko: 
• prožnih, a zanesljivih pogodbenih določil v pogodbah o zaposlitvi, 
• celovitih programov vseživljenjskega učenja, 
• aktivne politiki zaposlovanja, 
• modernega sistema socialne varnosti23. 
                                                     
17 Senčur Peček, Delovna razmerja z vidika prožne varnosti, URL: https://www.dlib.si/stream/URN:NBN:SI:doc-
B1EVTCOL/e8fc025e-b460-4f1b-9365-0a5fb6110ed5/PDF. 
18 White, Compare U.S Labor Laws & European Labor Laws , URL: https://smallbusiness.chron.com/compare-us-
labor-laws-european-labor-laws-62420.html. 
19 Andersen, Svarer, Flexicurity – labour market performance in Denmark, URL: 
http://www.econ.au.dk/fileadmin/site_files/filer_oekonomi/Working_Papers/Economics/2007/wp07_09.pdf. 
20 Klec, Flexicurity and the reform of the Austrian severance-pay system, URL: 
https://www.etui.org/content/download/3059/35645/file/07+EEEPB+09+2007.pdf. 
21 Hinterseer, Flexicurity in Austria: Social Partnership just renamed?, URL: 
https://ecpr.eu/Filestore/PaperProposal/5d43d775-04f9-46cc-80c4-32bded52026d.pdf. 
22 European Commission, Flexicurity, URL: http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=102&langId=en. 
23 Prav tam. 
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A glede na izkušnje in po ocenah delodajalcev trenutno v Republiki Sloveniji zaradi visoke 
moči sindikatov, ki absolutno nasprotujejo reformnim predlogom na način, da bi načelo varovanja 
zaposlitve nadomestili z načelom prožne varnosti ali pa bi načeli vsaj deloma kombinirali, ter 
zaradi odsotnosti političnega poguma za tvegano izvedbo reforme brez soglasja sindikatov se 
delodajalci in njihove organizacije prizadevajo predvsem za optimizacijske predloge, za katere 
menijo, da bi ob pravem trenutku in na primeren način lahko vsaj v majhni meri našli pot v 
konstantno spreminjajoči se Zakon o delovnih razmerjih 124. 
 
Verjetno najbolj pereč problem je administrativna zahtevnost odpovedi pogodbe o zaposlitvi. 
Kljub zakonsko zelo omejenim razlogom odpovedi je v praksi malo takih primerov, ko delodajalec 
izgubi zaupanje v delavca, le-ta pa ohrani zaposlitev. Delodajalec se zaveda, da ohranjanje 
takšnega delavca v kolektivu ni ekonomsko smiselno, tako v ozko ekonomski presoji zaradi 
nezadostne produktivnosti kot tudi širše, saj takšen delavec navadno negativno vpliva na sodelavce 
in vzdušje v kolektivu, kar negativno vpliva tako na produktivnost kot tudi na počutje celotnega 
kolektiva. Zato delodajalec običajno znotraj ozkih zakonskih možnosti najde pot do prekinitve 
pogodbe o zaposlitvi delavca iz enega od zakonsko dopustnih razlogov. Problem za delodajalce 
pa predstavljajo visoki stroški takšne odpovedi, saj je postopek dolg (stroški plač), administrativno 
ter formalno zahteven (kar pogosto narekuje potrebo po zunanjih svetovalcih, ki niso poceni) ter 
negotov (zaradi nepredvidljivosti morebitnega izida potencialnega delovnopravnega varstva). Po 
mnenju delodajalcev bi bilo bistveno bolje, da bi se med odpovedne razloge dodal razlog izgube 
zaupanja, ki bi imel dokazni standard podoben odpovedi zaradi neuspešno opravljenega 
poskusnega dela. Menim, da bi tovrstna sprememba bila koristna, a le, če bi od delodajalcev 
zahtevala dodaten prispevek k ohranjanju standarda zaposlenega v času iskanja nove zaposlitve 
ter k boljšemu položaju na trgu dela. Za to bi se lahko namenila sredstva, ki so bila do sedaj 
porabljena za dolge in administrativno zahtevne postopke odpovedi, več o tem pa v zadnji točki te 
magistrske naloge, kjer bom skušal tovrsten predlog preoblikovati v finančno uravnotežen in 
vsestransko sprejemljiv predlog spremembe zakonodaje. 
 
Nadalje si želijo delodajalci korekcije pravic, ki neposredno vplivajo na stroške prekinitve 
pogodb. Pomemben element so odpravnine, še posebej pri delavcih, ki so bili v določenem podjetju 
zaposleni zelo dolgo, saj so le-te precej velike. Menim, da so povprečne odpravnine v slovenskem 
gospodarstvu, še posebej pri mlajših, precej mobilnih delavcih, dokaj nizke, zato verjamem, da so 
odpravnine institut, ki bi ga zakonodajalec ob ustreznih prilagoditvah lahko izkoristil za vpeljavo 
načela prožne varnosti. Verjetno bi bilo smiselno pravico do odpravnine preurediti na način, da bi 
bile le-te precej večje, kadar bi bila odpoved vezana na subjektivno oceno delodajalca, na primer 
kot posledica razloga porušenega zaupanja med delavcem in delodajalcem. Na drugi strani pa bi 
bilo potrebno odpravnine omejiti tudi na zgornji strani, saj so le-te včasih tako visoke, da delavca, 
še posebej je to vidno pri starejših, ne stimulirajo k takojšnemu iskanju nove zaposlitve, ko pa se 
delavec le poda na trg dela, pa je pogosto že tako odtujen od dela, da se na trgu, še posebej ob svoji 
starosti, težje pozicionira kot ustrezen kandidat. 
 
                                                     
24 ZDR-1. 
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Na stroške odpovedi pogodbe o zaposlitvi vpliva tudi dolžina odpovednih rokov, ki si jo 
delodajalci želijo skrajšati – sam odpovedne roke delodajalcev ocenjujem kot ustrezne in primerne. 
Edini odpovedni rok, za katerega menim, da je predmet zlorabe in bi ga bilo smiselno spremeniti, 
je odpovedni rok delavca v času poskusnega dela, ki znaša 7 dni. Precej pogosto se namreč dogaja, 
da delavec, ki je iskalec zaposlitve, sprejme prvo ponujeno delo, čeprav ga ne dojema kot 
dolgoročno vzdržnega, obenem pa ostane aktiven na trgu dela – ko najde zaposlitev, ki je zanj bolj 
ustrezna, lahko odpove pogodbo o zaposlitvi z rokom 7 dni in se zaposli pri »izbranem« 
delodajalcu. Tovrstna praksa prvemu delodajalcu, ki je praviloma v prvih mesecih kljub polnemu 
plačilu vlagal predvsem v izobraževanje delavca, pomeni precejšnjo škodo tako zaradi višine 
vložka vanj kot tudi zaradi motnje delovnega procesa in zamude z vključitvijo polno operativnega 
delavca v delovni proces. 
 
Nenazadnje, čeprav ne neposredno povezano s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi, pa se 
delodajalci zavzemajo za davčno razbremenitev plač, kar bi izboljšalo konkurenčnost 
gospodarstva. Zaradi širine teme se v obravnavo celovite problematike v tem magistrskem delu ne 
bom spuščal, vseeno pa je opaziti nekaj idej delodajalcev o redistribuciji obremenitve plač na 
način, da bo le-ta v večji meri omogočila varstvo osebnega dohodka oseb, ki so na trgu dela, saj 
bi se na ta način lahko odprla pot bolj fleksibilnim možnostim odpovedi pogodbe o zaposlitvi s 
strani delodajalcev. 
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4. Prekinitev pogodbe o zaposlitvi z vidika delavca in njegovega varstva 
 
Ob analizi stališč socialnih partnerjev, ki varujejo interese delavcev v socialnem dialogu, 
predvsem sindikatov, sindikalnih združenj, akademskih mislecev, ki se zavzemajo za večjo zaščito 
delavcev, kot tudi nekaterih političnih strank ter drugih družbenih organizacij je mogoče povzeti, 
da so njihova stališča pogosto diametralno nasprotna od stališč delodajalcev, ki so bila 
obravnavana v prejšnji točki tega magistrskega dela. 
 
Tovrstna razlika v stališčih je zgodovinsko bila prisotna25 predvsem kot posledica zelo visoke 
stopnje odvisnosti delavca od delodajalca in izrazito ne prirejenega položaja med njima. Ker je 
delavec nekoč v svoji eksistenčni bitki bil tako podrejen, trg dela pa slabo razvit ter s povsod 
slabimi pogoji dela, je bila naloga sindikatov ali drugih organizacij delavcev, da so skušale vsak 
ukrep delodajalca, ne glede na njegov ratio, omiliti oziroma ga odpraviti ter, v kolikor je bilo to 
glede na okoliščine mogoče, tudi izboljšati položaj delavcev. 
 
Tekom globalizacije, z razvojem informacijske tehnologije, globalne konkurence tudi na trgu 
kadrov in visoke ravni informiranosti ter pretoka informacij med delavci pa trg dela deluje bistveno 
bolje. Kakovostni, visoko izobraženi kadri z veliko dodano vrednostjo, marljivi proizvodni delavci 
ter tudi spekter med obema skrajnostma so danes, v kolikor gospodarstvu prinašajo dodano 
vrednost, zelo iskani, med podjetji pa za tovrstne kadre vlada velika konkurenca. Podjetja so zato 
že zaradi trga dela ter konkurence, ki vlada pri pridobivanju visoko zaželenih kadrov, prisiljena v 
izboljšanje pogojev za delavce tako na področju plače (višje osnovno plačilo ter predvsem nagrade, 
vezane na delovno uspešnost posameznika in delovno uspešnost podjetja) kot tudi na področju 
njihovega dobrega počutja (prilagodljiv delovni čas, delo od doma, moderna delovna oprema in 
kakovostno delovno okolje). 
 
Kot posledica navedenega so se sindikati v precej zahodnoevropskih državah (vendar ne vseh 
– primer izrazito zastarele sindikalne filozofije je Francija) namesto nasprotnikov delodajalcem  in 
njihovim spremembam pravzaprav združili v istem cilju – ustvarjanju pogojev, ki bodo omogočali 
izboljšanje konkurenčnosti gospodarstva in višjo dodano vrednost, ki bo posledično prinesla več 
konkurence na trgu dela, večjo potrebo po kadrih ter boljše pogoje zanje. Ob tej, osnovni vlogi, pa 
imajo sindikati tudi nadzorno in korekcijsko vlogo, ki pride do izraza predvsem v trenutkih, ko se 
dvig konkurenčnosti in dodana vrednost ne odražata tudi v izboljšanju položaja delavcev. Na ta 
način se vzpostavi uravnotežen odnos delavcev in delodajalcev, ki skupaj in z istim ciljem 
analizirajo spremenjene gospodarske razmere in določijo, kolikšen del dodatno ustvarjene (ali 
izgubljene) dodane vrednosti in rasti v gospodarstvu bodo pridobili (ali izgubili) delavci. 
 
Nadalje pa ob začetku analize dela organizacij delavcev, predvsem sindikatov, v Sloveniji 
take ravni zrelosti ni zaznati. Podobno kot delodajalci, a po mojem mnenju brez razloga, ki ga 
delodajalci in njihove organizacije imajo, se sindikati, podobno kot tudi sam Zakon o Delovnem 
razmerju 126, osredotočajo predvsem na varovanje zaposlitve delavcev, ne glede na ceno, vpliv na 
konkurenčnost gospodarstva ter tudi na ustvarjanje drugih delovnih mest. 
                                                     
25 Taft, Workers of a New Century, URL: https://www.dol.gov/oasam/programs/history/chapter4.htm. 
26 ZDR-1. 
21 
 
 
Zahteve delavcev in njihovih organizacij, predvsem sindikatov, lahko razvrstimo v naslednje 
kategorije: 
• zahteve glede dviga minimalne plače: dviganje minimalne plače je prisilni ukrep, ki 
delodajalcem z zakonom naloži, kakšno je minimalno plačilo za delo (običajno se pod 
pojmom minimalna plača razume minimalno plačo za redno zaposlenega delavca za polni 
delovni čas na mesec). Koncept minimalne plače temelji na dveh temeljnih  mednarodnih 
dokumentih – konvenciji Mednarodne organizacije dela številka 95 o zaščiti plač27 ter 
Spremenjeni Evropski socialni listini28 (obe je Republika Slovenija ratificirala in jo 
zavezujeta). Konkretnejša od obeh je Evropska socialna listina29, ki v četrti točki prvega 
dela jasno določa, da imajo vsi delavci pravico do pravičnega plačila, ki njim in njihovim 
družinam zagotavlja dostojen življenjski standard. Tovrsten ukrep je v družbi, kjer je še 
vedno prisotno izkoriščanje nekaterih delavcev, vsekakor potreben in nujen, vendar pa 
zaznavam vsaj 2 strukturni težavi koncepcije minimalne plače: 
o politika določanja minimalne plače: namen instituta minimalne plače je 
zagotavljanje minimalnega življenjskega standarda vsakemu zaposlenemu. Vsak, 
ki dela za polni delovni čas, mora prejeti plačilo, ki mu omogoča preživetje. Izračun 
minimalne plače, kot tudi podlaga za njihovo spreminjanje, bi morala biti torej 
košarica cen najnujnejših stroškov za življenje, ki bi jo trajno uskladili socialni 
partnerji (skupek stroškov bivanja, stroški osnovne prehrane in podobno), plača pa 
bi se potem spreminjala kot posledica rasti ali padca teh cen (v obe smeri) – 
določanje minimalne plače glede na splošne gospodarske kazalnike30 31 32 in 
gospodarsko rast (pogosto zelo kratkega obdobja) po mojem mnenju ni združljivo 
s konceptom minimalne plače; 
o število delavcev, ki minimalno plačo prejema: matematično-logična analiza 
pokaže, da se z dvigom višine minimalne plače dvigne tudi število njenih 
prejemnikov, torej se poveča število »najrevnejših« delavcev. Po drugi strani pa 
večja konkurenčnost, gospodarska rast in večja konkurenca med zaposlovalci na 
trgu dela nižajo število delavcev, ki prejema minimalno plačo33. Z dvigom 
minimalne plače se konkurenčnost gospodarstva v določenih panogah zmanjša, 
torej se element zmanjševanja prejemnikov minimalne plače ošibi, medtem ko 
samo povečanje le-te število prejemnikov skokovito poveča. Po mojem mnenju bi 
moral bistven fokus sindikatov biti ustvarjanje pogojev za dvig povprečne plače in 
zmanjšanje števila delavcev, ki prejemajo zgolj minimalno plačo. Tovrsten projekt 
bi zahteval sodelovanje organizacij delavcev in organizacij delodajalcev, pri čemer 
                                                     
27 Zakon o ratifikaciji Konvencije o zaščiti plač (Konvencija MOD št. 95) (MKZP), Ur. l. RS, št. 51/2009. 
28 Zakon o ratifikaciji Evropske socialne listine (spremenjene) (MESL), Ur. l. RS, št. 7/1999. 
29 Prav tam. 
30 RTV, GZS: Zahteve sindikatov so nerealne, URL: https://www.rtvslo.si/gospodarstvo/gzs-zahteve-sindikatov-so-
nerealne/416418. 
31 Bratanič, Višje plače, toda za kakšno ceno, URL: https://svetkapitala.delo.si/ikonomija/visje-place-toda-za-
kaksno-ceno-4679?meta_refresh=true. 
32 ZSSS, Zahteve Zveze svobodnih sindikatov Slovenije, URL: 
https://sdgd.si/uploads/DBK/priloga1informator6zahteve_zsss.pdf. 
33 STA, Toliko ljudi prejema minimalno plačo. Koliko jih je v zasebnem in koliko v javnem sektorju?, URL: 
https://cekin.si/clanek/izobrazevanje_in_zaposlitev/tako-se-je-zadnjih-12-let-dvigala-minimalna-placa.html. 
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bi prvi omogočili dvig produktivnosti, drugi pa bi zagotovili, da se posledice tega 
dviga odražajo tudi na prejemkih delavcev in ne le na povečanju donosnosti 
kapitala. Tovrstni projekti so težko splošni, ampak so lahko bistveno uspešnejši, če 
so izvedeni na ravni panoge ali celo podjetja (v primeru, da je le-to dovolj veliko), 
kar po eni strani pomeni bistveno zahtevnejša in bolj argumentirana pogajanja, po 
drugi strani pa skupen cilj delavcev in delodajalcev, kar dolgoročno pomeni 
pomemben napredek tako glede pravic in statusa delavcev kot donosnosti kapitala 
delodajalcev. 
• težnje po ohranjanju zaposlitve: s predlogov in stališč sindikatov 34 je moč razbrati, da je 
osnovni namen zahtev sindikatov ohranjanje zaposlitev razen v izjemnih primerih 
(odpovedni razlogi). Tak koncept ni skladen s konceptom prožne varnosti, kjer je fokus 
predvsem na lažjem prehodu delavca med delodajalcema in ohranjanju njegovega 
materialnega položaja tekom tega procesa. Menim, da bi bilo z vidika zaščite delavcev bolj 
smiselno poenostaviti postopek odpuščanja ter naložiti delodajalcem, da sredstva, ki so 
sedaj namenjena za izvajanje administrativnih postopkov odpovedi, izplačajo v obliki 
odpravnine. 
• zahteve glede višanja odpravnin: menim, da je višanje odpravnin z vidika koncepta prožne 
varnosti legitimna zahteva, saj omogoča delavcu ohranjanje njegovega materialnega 
položaja v času, ko je na trgu dela. Menim, da bi bilo potrebno pravico do odpravnine 
preoblikovati, saj danes precej delavcev, še posebej mladih, ki so zaposleni manj časa, 
prejme odpravnine, ki zaradi svoje majhnosti nimajo bistvenega vpliva na njihov materialni 
status v času brezposelnosti, obenem pa starejši delavci, ki prejmejo zelo visoke 
odpravnine, niso motivirani, da se takoj aktivno vključijo na trg dela, ko pa so sredstva z 
vidika odpravnin porabljena, pa so pogosto že tako oddaljeni od trga dela, da se nanj 
pogosto težko ponovno vključijo. 
• zahteve glede participacije delavcev na dobičku: s predlogov predstavnikov delavcev35 36 
je mogoče razbrati želje po uveljavitvi obvezne participacije delavcev pri dobičku namesto 
trenutno prostovoljne možnosti, ko so delodajalci spodbujeni k tovrstni distribuciji. 
Menim, da tovrstno vprašanje presega koncept prožne varnosti in je predmet elementarne 
razprave o razmejitvi statusa med delom in kapitalom, ko je delavec tisti, ki dela in za svoje 
delo dobi fiksno plačilo tako v primeru, da dosega predvidene delovne rezultate, kot v 
primeru nedoseganja le teh – tveganje za njegov uspeh torej nosi delodajalec (podjetnik). 
Na drugi strani pa podjetnik v podjetje vloži svoj kapital, ki ga v primeru neuspeha v celoti 
ali delno izgubi, v primeru uspeha pa ga lahko zmerno ali pa tudi zelo močno oplemeniti. 
V primeru obvezne razdelitve 30 % dobička med delavce, kot v svojem predlogu37 navajajo 
Svobodni sindikati Slovenije, bo potencialno plemenitenje kapitala podjetnikov bistveno 
                                                     
34 Stališča strokovne delovne skupine za spremljanje izvajanja ZDR (2003-2005), URL: 
http://www.mddsz.gov.si/si/delovna_podrocja/delovna_razmerja_in_pravice_iz_dela/delovna_razmerja/zdr/stalisca_
strokovne_delovne_skupine_za_spremljanje_izvajanja_zdr_2003_2005/. 
35 ZSSS, Zahteve Zveze svobodnih sindikatov Slovenije, URL: 
https://sdgd.si/uploads/DBK/priloga1informator6zahteve_zsss.pdf. 
36 Böhm, Udeležba zaposlenih v delitvi dobičkov in v lastništvu podjetij, URL: http://www.delavska-
participacija.com/priloge/ID030226.doc. 
37 ZSSS, Zahteve Zveze svobodnih sindikatov Slovenije, URL: 
https://sdgd.si/uploads/DBK/priloga1informator6zahteve_zsss.pdf. 
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manjše, tveganje pa večje, zato je mogoče predvidevati, da se bo manj podjetnikov odločilo 
za tvegan vložek kapitala v samostojno podjetje in se bodo raje podali na trg dela, kar pa 
bo zmanjšalo število novih delovnih mest, ter obenem še dodatno povečalo konkurenco na 
trgu dela, kar bo pomenilo nižje plače in manjšo gospodarsko rast. 
 
V sklepu te točke magistrske naloge menim, da je prav in nujno, da država poskrbi za 
minimalen dostojen zaslužek zaposlenih na njenem območju, saj se s tem varuje nek minimalni 
globalizacijski standard, ki je bil že dosežen. Prav tako v popolnosti podpiram potrebo po urejanju 
ohranjanja materialnega položaja zaposlenih v času, ko so na trgu dela in iščejo novo zaposlitev. 
Po drugi strani pa sem trdno prepričan, da se je glede določanja ostalih parametrov potrebno 
prepustiti trgu, ki bo (kot je v letu 2018 moč dodobra opaziti) aktivno spreminjal pogoje zaposlenih 
skladno z gospodarsko situacijo. Obenem je potreben dialog vseh socialnih partnerjev s skupnim 
ciljem, dvigom produktivnosti in globalne konkurenčnosti, vendar le na način in z nujno posledico, 
ki omogoča tudi izboljšanje pogojev zaposlenih v širšem pomenu te besede. 
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5. Prekinitev pogodbe o zaposlitvi z vidika države 
 
V družbi sodobnih vrednot je država tista, ki subsidiarno zagotavlja nujna sredstva za 
preživetje svojih državljanov in v določenih primerih drugih prebivalcev, ki stalno bivajo na 
njenem območju. Primarno gre skrb za svojo eksistenco vsakemu državljanu in njegovi družini, v 
kolikor pa le-ti izpolnijo pogoje upravičenosti do socialnih transferov, pa zanje v določenem 
obsegu in pod določenimi pogoji poskrbi država. 
 
Nezaposlenost je za državo oziroma njen fiskus dvojni problem – tako na prihodkovni kot na 
odhodkovni strani proračuna. Analiza predloga proračuna Republike Slovenije za leto 201938 
(razmerja so sicer za potrebe razumevanja tega problema podobna skozi leta) pokaže odločilen 
vpliv zaposlenosti na prihodke in odhodke proračuna. 
 
Na prihodkovni strani lahko kot prihodke, neposredno povezane z delovnim razmerjem, 
štejemo prihodke v kontih 7000 (dohodnina), 7010 (prispevki zaposlenih), 7011 (prispevki 
delodajalcev), 7012 (prispevki samozaposlenih), 7013 (prispevki za socialno varnost), 7021 
(posebni davki na določene prejemke), 7822 (prejeta sredstva iz Evropskega socialnega sklada 
ESF) in 7825 (Prejeta sredstva iz proračuna EU z naslova Sklada za evropsko pomoč najbolj 
ogroženim). Vsi, razen zadnjih dveh, so premo sorazmerni s stopnjo zaposlenosti in višino plač. 
Prvih šest navedenih kontov proračuna Republike Slovenije za leto 2019 predstavlja nekaj več kot 
1,3 milijarde EUR prihodkov, kar predstavlja nekaj več kot 15,85 % predvidenih davčnih 
prihodkov proračuna Republike Slovenije v letu 2019. 
 
Na odhodkovni strani lahko kot odhodke, neposredno povezane z brezposelnostjo, štejemo 
odhodke v kontih 4110 (transferji nezaposlenim), 4112 (transferji za zagotavljanje socialne 
varnosti) in 4119 (drugi transferji posameznikom). V letu 2019 se njihova skupna vrednost 
predvideva kot 350,4 milijona EUR,  3,61 % celotnih odhodkov proračuna oziroma skoraj 27 % 
vseh prihodkov proračuna, povezanih z delovnim razmerjem (na načine, kot so opredeljeni v 
prvem odstavku). 
 
Obenem je potrebno poudariti, da Urad za makroekonomske analize in razvoj za leto 2018 
napoveduje39 7,2 % brezposelnost, kar je blizu polne zaposlenosti, ter gospodarsko rast 3,8 %, kar 
močno povečuje prihodke v proračun z vidika davka od dohodkov pravnih oseb (konto 7001) in 
zmanjšuje relativni delež prihodkov z naslova dohodnine in prispevkov za socialno varnost (konta 
7000 in 701). 
 
Za primerjavo je mogoče pogledati podatke iz proračuna za leto 201340, ki ga lahko 
opredelimo kot proračun v času gospodarske recesije, kjer so prihodki z naslova kontov, 
neposredno povezanih z delovnim razmerjem (konti iz tretjega odstavka te točke), znašali le 0,9 
milijarde EUR ali 30 % manj, kot so predvideni prihodki v letu 2019. Na drugi strani so odhodki, 
                                                     
38 Proračun Republike Slovenije za leto 2019, Ur. l. RS, št. 71/2017. 
39 Kosi Antolič idr., Pomladanska napoved gospodarskih gibanj 2018, URL: 
http://www.umar.gov.si/fileadmin/user_upload/napovedi/pomlad/pomladanska_napoved_2018/PNGG_2018_za_spl
et.pdf. 
40 Proračun Republike Slovenije za leto 2013, Ur. l. RS, št. 104/2012. 
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neposredno povezani z brezposelnostjo (konti iz četrtega odstavka te točke), znašali kar 626 
milijonov EUR ali 78 % odstotkov več, kot so predvideni odhodki v letu 2019. 
 
Zgolj iz strogo navedenega je moč ozkogledo sklepati, da je interes države višja zaposlenost, 
saj zaposleni (praviloma) ne prejemajo socialnih prejemkov, in je tako v njenem interesu 
ohranjanje zaposlenosti za vsako ceno, saj zaposleni pomenijo prilive v fiskus, brezposelni pa 
odlive – ta koncepcija po mojem mnenju ni pravilna. 
 
Glede na podatke41 Statističnega urada Republike Slovenije je bila registrirana brezposelnost 
v letu 2013 13,2 %, torej se bo do leta 2019 predvidoma znižala za 6 %, medtem ko so se prihodki 
z naslova zaposlenih povečali za 44 %, odhodki z naslova nezaposlenih (oboje po definicijah iz 
tretjega in četrtega odstavka te točke) pa znižali za 45 %. 
 
Iz navedenega lahko tudi sklepamo, da je glavni dejavnik zmanjšanja nezaposlenosti in 
povečanja zaposlenosti gospodarska rast in ne obratno – naloga države je, da gospodarsko rast 
spodbuja, s svojo politiko pa le-tej sledi in zagotovi, da se pošten del le-te odraža tudi v boljših 
pogojih zaposlenih tako z vidika neposrednih osebnih prejemkov kot tudi z vidika socialne 
varnosti in višje stopnje socialne države. 
 
Iz navedenega in ob upoštevanju koncepta prožne varnosti je interes države naslednji – 
povečati prihodke z naslova dohodnine in prispevkov ter zmanjšati število ljudi, ki prejemajo 
socialne transfere zaradi nezaposlenosti. V naslednji fazi je interes države, da se zmanjšanemu 
številu prejemnikov socialnih transferov kot posledica večje zaposlenosti ter povečanih prilivov z 
naslova dohodnine in socialnih prispevkov dvigne absolutni znesek denarnih socialnih pomoči, ki 
jim omogoča dostojnejše življenje, a na način, da jih spodbuja k aktivnosti na trgu dela in hitrejši 
zaposlitvi. 
 
Nadalje pa je interes države tudi v posrednem vidiku ne samo zaposlenosti, ampak predvsem 
dvigu povprečne plače. Že res, da je meja zaposlenosti navadno (pa ne vedno – odvisno predvsem 
od statusa ostalih družinskih članov) meja med statusom prejemnika in statusom vplačnika v 
tretjem in četrtem odstavku te točke navedenih kontov državnega proračuna. Pa vendar se 
dohodnina, kot osrednji in daleč največji element med navedenimi »prihodkovnimi« konti, močno 
spreminja z višino plače. Zakon o dohodnini42 namreč pozna stopničasto progresivno dohodninsko 
lestvico ter olajšave, ki pomembno vplivajo na plačilo dohodnine. Prejemnik minimalne plače 
(minimalna plača od 1. 1. 2018 znaša 842,79 EUR43) mesečno plača le 59,73 EUR dohodnine, 
upoštevajoč zgolj splošno olajšavo (znesek je lahko nižji ali tudi ničeln ob upoštevanju dodatnih 
olajšav, predvsem zaradi vzdrževanih družinskih članov), 27,25 EUR ob uveljavljanju olajšave za 
enega vzdrževanega družinskega člana in 0 EUR v primeru uveljavljanja olajšave za 2 ali več 
vzdrževanih družinskih članov. Prejemnik povprečne plače (zadnji objavljeni podatek na dan 21. 
8. 2018 je povprečna bruto plača 1654 EUR44) mesečno plača 200,05 EUR akontacije dohodnine 
                                                     
41 Statistični urad RS, Stopnja registrirane brezposelnosti v 40 občinah več kot 15-odstotna, v 49 občinah manj kot 
10-odstotna, URL: http://www.stat.si/obcine/sl/2013/Theme/Index/TrgDelaBrezposelni. 
42 Zakon o dohodnini (ZDoh-2), Ur. l. RS, št. 13/2011. 
43 Zakon o minimalni plači (ZMinP), Ur. l. RS, št. 13/2010. 
44 Statistični urad RS, Plače, URL: http://www.stat.si/StatWeb/Field/Index/74. 
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(v primeru da nima vzdrževanih družinskih članov) ter 145,22 EUR ali 94,30 EUR v primeru enega 
oziroma dveh vzdrževanih družinskih članov. Prejemnik trikratnika povprečne neto plače (5470 
EUR bruto ali 3227,46 EUR neto), kar lahko smatramo za cilj visoko izobraženega, motiviranega 
in marljivega delavca v gospodarstvu z visoko dodano vrednostjo, denimo izkušenega programerja 
v IT industriji, pa bi, upoštevajoč splošno olajšavo in brez vzdrževanih družinskih članov, mesečno 
plačeval akontacijo dohodnine v znesku 1244 EUR (1165 EUR v primeru enega vzdrževanega 
družinskega člana in 1090 EUR v primeru dveh vzdrževanih družinskih članov). Prejemnik 
trikratnika povprečne neto plače tako mesečno v državni proračun prispeva 8-krat več kot 
prejemnik povprečne plače in 46-krat več kot prejemnik minimalne plače. Prejemnik povprečne 
plače pa v državni proračun mesečno prispeva 5-krat več dohodnine kot prejemnik minimalne 
plače. 
 
Nadalje je mogoče trditi, da poleg neposrednega vpliva na državni fiskus obstaja tudi velik 
posredni vpliv visoke zaposlenosti in višjih plač, predvsem skozi povečano potrošnjo, kot tudi v 
smislu večje akumulacije premoženja, ki omogoča državi, da v primeru izgube zaposlitve 
posameznika s socialnimi transferji intervenira kasneje, manj intenzivno ali pa sploh ne. 
 
Iz navedenega sledi, da mora biti, še posebej v časih visoke gospodarske rasti in nizke stopnje 
brezposelnosti, naloga države predvsem skrb in ustvarjanje pogojev, ki bodo pripeljali do 
povečanja plač v gospodarstvu, kar bo bistveno vplivalo na višino prihodkov v državni proračun. 
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6. Mednarodnopravne norme, ki urejajo prekinitev pogodbe o zaposlitvi 
 
6.1. Mednarodna organizacija dela kot osrednji mednarodni normodajalec na 
področju delovnega prava 
 
Mednarodno delovno pravo je kot materija nastalo v 19. stoletju v času industrijske revolucije, 
skupaj s pričetkom pravnega urejanja delovnih razmerij na nacionalnih ravneh. V času industrijske 
revolucije se je krepila tudi mednarodna konkurenca, zaradi katere so mnogi nasprotovali 
regulaciji področja delovnega prava na nacionalni ravni, saj bi ta lahko pripeljala do zmanjšane 
konkurenčnosti posamezne države v mednarodnem gospodarskem okolju. Ob zavedanju 
problematike globalne konkurenčnosti na eni strani in potrebe po urejanju delovnopravnih 
razmerij na drugi so si države že v 19. stoletju prizadevale za mednarodno usklajeno normativno 
urejanje delovnih razmerij, kar bi omogočilo izboljšanje pogojev delavcev ob nespremenjeni 
mednarodni konkurenčnosti posameznih gospodarstev. Prve norme mednarodnega delovnega 
prava so bile tako v marsikateri državi sprejete pred katerokoli nacionalno pravno normo na tem 
področju, kar je nenavadno v primerjavi z drugimi vejami prava. Drugi element zgodnega 
mednarodnopravnega urejanja pa je bil predvsem posledica urejanja problematike tujih delavcev 
v določeni državi. Tuji delavci so bili pogosto v slabšem položaju glede na domače, za njihov 
položaj pa se je zavzemala predvsem njihova matična država. Vsa zgodnja normativna dejavnost 
mednarodnega delovnega prava je bila v okviru bilateralnih in multilateralnih pogodb ter 
posledično kompleksna in slabo učinkovita45. 
 
Zaradi kompleksnosti navedene materije in prepričanja, da mora biti socialna pravičnost v 
različnih državah enaka, obenem pa ob zavedanju po potrebi enakih socialnih bremen delodajalcev 
za omogočanje globalne konkurenčnosti so se v začetku 20. stoletja vrstili pozivi in predlogi k 
ustanovitvi univerzalne organizacije, ki bo urejala področje delovnega in socialnega prava. Na 
podlagi teh iniciativ je bila leta 1919 ustanovljena Mednarodna organizacija dela (MOD)46. 
 
Ustanovitev Mednarodne organizacije dela v okviru takratnega Društva narodov je bila 
pomembna prelomnica na področju mednarodnega prava, saj je bila Mednarodna organizacija dela 
dolga leta edina organizacija, ki je na mednarodnem nivoju tudi v časih gospodarske prosperacije 
opozarjala na pomen urejenih elementov socialne narave in humanosti. Njena ustanovitev pomeni 
enega od ključnih elementov sistematičnega in nepretrganega urejanja univerzalnih norm s 
področja dela, delovnih razmerij in socialne varnosti. Poleg normativne dejavnosti je delovanje 
Mednarodne organizacije dela močno vplivalo na razvoj nove tehnike mednarodnih kolektivnih 
instrumentov ter na koncepcijo mednarodnih odnosov in sredstev intervencije svetovne skupnosti. 
Tej organizaciji pripada zgodovinska vloga prve mednarodne organizacije, ki ji je bila na kvazi 
zakonodajni način zaupana vloga normatizacije materije, ki je bila pred tem v ekskluzivni 
pristojnosti posameznih suverenih držav47. 
Danes je Mednarodna organizacija dela od časa svojega nastanka močno prosperirala in je po 
svojem statusu samostojna mednarodna pravna oseba, ki deluje kot specializirana organizacija 
                                                     
45 Končar (1993), str. 15. 
46 Prav tam, str. 77. 
47 Prav tam, str. 78. 
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Organizacije združenih narodov. Njena organizacijska načela izhajajo iz uvoda v ustavo MOD iz 
leta 1919, izpopolnjena z načeli filadelfijske deklaracije iz leta 1944. Filadelfijska deklaracija je 
po svojem sprejetju postala del Ustave MOD-a, ob njej pa delovanje te organizacije ureja še več 
predpisov, ki se prilagajajo potrebam organizacije in njenemu položaju v mednarodni skupnosti48. 
 
Operativno delo Mednarodne organizacije dela predstavlja več organov. Eden izmed 
najpomembnejših je Mednarodna konferenca dela, ki ga pogosto poimenujejo tudi »Mednarodni 
parlament dela« ali »Svetovni parlament dela«. Sestavljena je po tripartitnem sistemu – vsaka 
država v Mednarodni konferenci dela sodeluje s štirimi predstavniki, od tega dva imenuje vlada, 
po enega predstavniki delavcev in delodajalcev, vsak od predstavnikov pa glasuje individualno. 
Mednarodna konferenca dela je najvišji organ Mednarodne organizacije dela in kot tak določa 
glavne poteze mednarodne socialne politike, sprejema konvencije in priporočila ter sprejema 
članstvo novih članic. Delu konference pomagajo različni stalni ali začasni odbori. Mednarodna 
konferenca dela zaseda enkrat letno, vsako leto junija v Ženevi. Poleg Mednarodne konference 
dela v Mednarodni organizaciji dela poznamo še administrativni svet, ki je izvršni organ 
organizacije ter mednarodni urad za delo, ki opravlja delo sekretariata organizacije in je stična 
točka vseh dejavnosti MOD49. 
 
V normativno dejavnost Mednarodne organizacije dela spada predvsem sprejemanje 
konvencij in priporočil, ki predstavljajo glavno obliko celovitega urejanja delovnih razmerij v 
okviru organizacij. Konvencije so prva in osnovna oblika normativne dejavnosti MOD-a, a je 
organizacija zaradi izkazane potrebe oblikovala tudi nižjo raven urejanja s priporočili. V njih 
urejajo vprašanja, ki še niso dozorela za sprejetje s konvencijo, vprašanja, ki dopolnjujejo 
konvencijo, ali vprašanja tehnične narave. Standardni postopek sprejema konvencije traja 2 leti, 
pri čemer tehnični odbor pripravi besedilo, ki ga sprejme Mednarodna konferenca dela. Postopek 
sprejetja je drugačen kot pri mednarodnih pogodbah, saj se konvencije sprejemajo s kvalificirano 
večino in ne soglasno, praviloma pa začnejo veljati, ko jih ratificirata najmanj dve članici. 
Konvencije interpretira mednarodno sodišče v Haagu. Avtentični tekst konvencije je objavljen v 
angleščini in francoščini, države ali regionalne organizacije pa poskrbijo za prevode v lokalne 
jezike. Nekatere konvencije dopuščajo, da se glede določenih delov konvencije opravijo 
ratifikacije s pridržki, za vse konvencije pa so praviloma mogoče pogojne ratifikacije – to pomeni, 
da konvencija začne veljati, ko jo ratificirajo tudi v pogoju navedene države. 
 
6.2. Konvencije Mednarodne organizacije dela, ki urejajo prenehanje pogodbe o 
zaposlitvi, in Evropska socialna listina 
 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi je precej širok pojem, ki vpliva na številne pravice in 
obveznosti tako na strani delodajalca kot na strani delavca in države. Posledično ima odpoved 
pogodbe o zaposlitvi vpliv na širok asortima konvencij (na primer Konvencijo številka 111 o 
prepovedi diskriminacije50, Konvencijo številka 2 o brezposelnosti51, Konvencijo številka 183 o 
                                                     
48 Novak, Končar, Bubnov Škoberne, Tičar (2006), str. 27. 
49 Prav tam, str. 27–30. 
50 Mednarodna organizacija dela, Konvencija o prepovedi diskriminacije (1958). 
51 Mednarodna organizacija dela, Konvencija o brezposelnosti (1919). 
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varstvu materinstva52 in mnoge druge). V ožjem pomenu pa sta za ureditev odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi pomembni predvsem Konvencija številka 15853 o odpovedi pogodbe o zaposlitvi in 
Konvencija številka 10254 o minimalnih standardih socialne varnosti. 
 
Konvencija Mednarodne organizacije dela številka 15855 je sama po sebi dokaj splošna 
konvencija, ki državi, ki jo je ratificirala (k njej je pristopila že Jugoslavija leta 1984, Slovenija pa 
je k njej pristopila z Aktom o notifikaciji nasledstva glede konvencij UNESCO, mednarodnih 
večstranskih pogodb o zračnem prometu, konvencij mednarodne organizacije dela, konvencij 
mednarodne pomorske organizacije, carinskih konvencij in nekaterih drugih mednarodnih 
večstranskih pogodb (MKUNZ)), daje dokaj široke možnosti ureditve ob cilju doseganja s 
konvencijo urejene ureditve. Konvencija v prvi vrsti državam pristopnicam narekuje ureditev, v 
kateri vzpostavi standard upravičenosti odpovedi delovnega razmerja, obenem pa navaja nekaj 
razlogov, zaradi katerih odpovedi delovnega razmerja v nobenem primeru ni mogoče šteti kot 
upravičene. Nadalje konvencija ureja nekaj postopkovnih zahtev ob odpovedi delovnega razmerja, 
zlasti na področju omogočanja zagovora delavca, možnosti pritožbe ter vključenosti delavskega 
predstavnika ob odpovedi pogodbe o zaposlitvi zaradi poslovnih razlogov. Nazadnje konvencija 
ureja minimalne standarde na področju odpovednih rokov in odpravnin. Lahko ocenimo, da je 
konvencija z vidika slovenske delovne zakonodaje dokaj splošna, je (vsaj v trenutni obliki) 
pretirano ne omejuje ter ji omogoča tudi določen del fleksibilnosti za spremembe. 
 
Konvencija Mednarodne organizacije dela številka 10256 o minimalnih normah osebne 
varnosti je dokaj splošna in po svoji vsebini širša od odpovedi pogodbe o zaposlitvi in tudi 
delovnega prava, saj ureja norme glede minimalne osebne varnosti tudi izven delovnega prava. 
Področje, relevantno in povezano z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi, je predvsem področje pravic 
z naslova zavarovanja za primer brezposelnosti, ki jih konvencija ureja v členih od 19. do 24. Še 
posebej ob morebitni tranziciji zakonodaje iz načela varovanja zaposlitve v načelo prožne varnosti 
je zagotavljanje ustreznih pravic z naslova zavarovanja za primer brezposelnosti ključnega 
pomena, saj omogoča ohranjaje življenjskega standarda delavca v času med zaposlitvama. 
 
Ob konvencijah, ki jih je sprejela Mednarodna organizacija dela, pa širše področje odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi ureja tudi Evropska socialna listina57. Evropsko socialno listino je sprejel 
Svet Evrope in podrobneje kot Evropska konvencija o človekovih pravicah ureja področje 
ekonomskih in socialnih pravic58. Evropska socialna listina v 4. členu, kjer je na splošno urejena 
pravica do pravičnega plačila, ureja tudi področje odpovednih rokov, v 24. členu pa je neposredno 
urejena pravica do nadomestila v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Kljub relativni 
splošnosti določb Evropske socialne listine pa pomembno vlogo pri njeni razlagi igra Evropski 
odbor za socialne pravice, ki bdi nad Evropsko socialno listino. Odbor primeroma presoja 
                                                     
52 Mednarodna organizacija dela, Konvencija o varstvu materinstva (2000). 
53 Mednarodna organizacija dela, Konvencija o odpovedi pogodbe o zaposlitvi (1982). 
54 Mednarodna organizacija dela, Konvencija o minimalnih standardih socialne varnosti (1952). 
55 Mednarodna organizacija dela, Konvencija o odpovedi pogodbe o zaposlitvi (1982). 
56 Mednarodna organizacija dela, Konvencija o minimalnih standardih socialne varnosti (1952). 
57 Evropska socialna listina, Ur. l. RS, št. 24/1999. 
58 Končar (1993), str. 115. 
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skladnost nacionalnih zakonodaj z listino, svojo prakso59 pa tudi objavlja, s čemer konkretizira 
sicer kratke in pomensko odprte pojme dikcije iz Evropske socialne listine. 
 
  
                                                     
59 Council of Europe, Digest of the case law of the European Committee of Social Rights, URL: 
http://www.coe.int/en/web/turin-european-social-charter/case-law. 
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7. Koncept prožne varnosti in dobre prakse njegove implementacije 
 
Načelo prožne varnosti je posledica povečane globalne konkurence, predvsem s strani azijskih 
in drugih držav s cenejšo delovno silo. Posledično se mora biti gospodarstvo, da ostane 
konkurenčno, sposobno prilagajati izzivom globalne konkurence in tehničnemu napredku, kar 
narekuje potrebo po prožnejši delovni zakonodaji. Podjetja na eni strani od svojih zaposlenih 
zahtevajo neprestano izobraževanje, napredovanje, proaktivnost, na drugi strani pa želijo določeno 
(večjo) mero prožnosti glede odpuščanja zaposlenih, če bi se za to pokazala potreba bodisi zaradi 
razlogov na strani podjetja bodisi zaradi razlogov na strani delavca – le-ti pa niso nujno obsegajoči 
v obstoječih odpovednih razlogih po Zakonu o delovnih razmerjih 160 61. V želji po ohranjanju 
konkurenčne prednosti gospodarstva ob ohranjanju pridobljenega civilizacijskega standarda 
socialne države za državljane in državljanke je Evropska unija pred pomembnim izzivom, v 
katerem mora ustvariti nova, boljša in drugačna delovna mesta, še posebej na področju inovativnih 
tehnologij in storitev z visoko dodano vrednostjo,  ki ji bodo omogočala naskok pred globalno 
konkurenco. 
 
Koncept prožne varnosti ali angleško flexicurity je sestavljen iz besed flexibility in security, 
kar v slovenskem jeziku pomeni prožnost in varnost. Tvorci in zagovorniki instituta se namreč 
zavedajo, da je varnost (zaposlitve) vrednota, ki jo je v zahodni civilizaciji potrebno varovati, saj 
je pomemben gradnik kakovosti življenja in omogoča predvidljivost, obenem pa se zavedajo 
izzivov, ki jih evropskemu gospodarstvu prinaša globalna konkurenca – le-teh ni mogoče zgolj 
zanemariti, saj bi to pomenilo zmanjšanje gospodarske konkurenčnosti in posledično zmanjšanje 
števila delovnih mest. Sprememba delovnopravnih norm seveda ni ne edini ne osnovni element 
ustvarjanja konkurenčnosti gospodarstva – temelj le-tega je v inovativnosti, razvoju novih 
tehnologij, ustvarjanju konkurenčne prednosti ter v kakovosti – pa vendar je eden od elementov, 
ki k povečani konkurenčnosti lahko pripomore. A zgolj povečevanje prožnosti pomeni 
zmanjševanje nivoja socialne države in posledično (lahko) tudi življenjskega standarda 
prebivalcev, zato je na podlagi navedenih izzivov nastal koncept prožne varnosti, ki, vsaj tako 
trdijo njegovi avtorji ter države, ki so ga uspešno implementirale, rešuje problematiko potreb po 
spremembah delovnopravnega varstva, in sicer na način, ki na eni strani ohranja varnost zaposlitve 
oziroma bolje rečeno zaposlenih, po drugi strani pa je za delodajalce prožnejši ter jim omogoča 
prilagajanje izzivom globalne konkurenčnosti62. 
 
Kritiki koncepta prožne varnosti pravijo, da pri konceptu prožne varnosti ne gre za nič drugega 
kot tradicionalno nasprotje med delom in kapitalom, ko delavci, v zameno za večjo stopnjo 
prožnosti, zahtevajo večje plačilo ali pa večjo stopnjo socialne varnosti. Po mojem mnenju je 
koncept resda mogoče razumeti na tak način, vendar sam koncept prožne varnosti ne prinaša zgolj 
odprtega problema, temveč tudi konkretne predloge rešitev, ki so se v nekaterih državah že 
izkazale za uspešne, zato bi ga bilo podcenjujoče enačiti zgolj s teoretičnim konceptom nasprotja 
med delom in kapitalom63. 
                                                     
60 ZDR-1. 
61 Mežnar, (2008) str. 1744. 
62 Prav tam. 
63 Prav tam. 
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Eden od uspešnejših evropskih modelov prožne varnosti je danski model delovnopravnega 
varstva. Nekateri instituti (sistem kot celota po mojem mnenju zaradi razlik v mentaliteti ne) bi 
bili lahko primerni za implementacijo v slovensko delovno zakonodajo, ki bi jo na ta način lahko 
posodobili ter ji dodali želeni del prožnosti. Največji izziv tovrstne reforme bi bilo urejanje 
pomembnih področij, ki jih zaradi kulturnih razlik med Slovenijo in Dansko ne bi mogli prenesti, 
pri čemer pa bi zaradi bistveno večje kulturne bližine v tem primeru lahko deloma uporabili 
koncept in vzore avstrijskega delovnopravnega varstva. 
 
V danskem modelu delovnopravnega varstva, ki v veliki meri sledi načelu prožne varnosti, 
govorimo o tako imenovanem zlatem trikotniku. Zlati trikotnik temelji na treh pomembnih 
postavkah delovnopravnega varstva, in sicer na: 
• prožni delovni zakonodaji – zakonodaja delodajalcem omogoča veliko svobode glede 
zaposlovanja in odpuščanja delavcev; 
• socialnem zavarovanju za primer brezposelnosti – denarno nadomestilo je visoko in 
omogoča vsaj delno ohranjanje življenjskega standarda; 
• aktivni politiki zaposlovanja – visoko mobilnost tako znotraj zaposlovalcev kot tudi med 
zaposlovalci, aktivno izobraževanje tako na delovnem mestu kot izven njega. 
 
Prožna delovna zakonodaja na Danskem delodajalcem omogoča, da se enostavno prilagajajo 
potrebam na trgu, kljub temu pa je raven zaposlenosti na Danskem visoka, brezposelnost pa nizka 
– gre za posledico dobro razvitega trga, rastočega gospodarstva, aktivne politike zaposlovanja ter 
dojemanja dela kot vrednote. Zanimivo je, da je kljub odsotnosti posebne zaščite za starejše 
delavce njihova zaposlenost višja kot v povprečju Evropske unije64. Posebna značilnost danskega 
sistema prožne varnosti je tudi visoko število zaposlenih za krajši delovni čas (21 % vseh pogodb 
o zaposlitvi v primerjavi z 9,2 % vseh pogodb o zaposlitvi v Republiki Sloveniji). Razlogi za 
zaposlitev s skrajšanim delovnim časom so tako na strani delodajalcev (odsotnost potrebe po delu 
s polnim delovnim časom) kot tudi na strani delavcev (skrb za družino, starejše, materinstvo, druge 
prioritete in podobno). Na Danskem delo s skrajšanim delovnim časom ni dojemano kot nekaj 
atipičnega, čeprav se glede na strokovno literaturo šteje med atipične oblike dela, ampak je to le 
ena od možnosti, ki jo lahko tako delodajalec kot tudi delavec izkoristita, da je obseg dela prirejen 
potrebi po delavcu65. 
 
Danska pozna dva sistema zavarovanja zoper izgubo dohodka zaradi brezposelnosti. 
Zavarovane osebe prejmejo nadomestilo, nezavarovane osebe pa socialno pomoč. Sistem socialnih 
zavarovanj na Danskem je v svojem bistvu precej drugačen kot v Sloveniji, saj temelji na 
prostovoljni vključitvi (stopnja vključenosti je cca. 80 %) v sklade, ki prejmejo denar od 
zaposlenih ali samozaposlenih, z davki in prispevki, članarinami, prispevki delodajalcev in 
državnimi transferji. V sklad so lahko vključene vse osebe, ki so stare med 18 in 63 let, glavna 
naloga skladov pa je zagotavljanje nadomestil zaradi izgube dohodka. Za razliko od slovenskega 
sistema nadomestila za primer brezposelnosti je danski sistem, ki temelji na prostovoljni 
vključenosti, drugačen predvsem v povprečno višjem znesku nadomestila (90 % plače za najnižje 
plače, odstotek pa se niža z višino plače, pri čemer povprečno nadomestilo znaša 75 % plače) kot 
                                                     
64 Hojnik Šlamberger (2017), str. 14-16. 
65 Prav tam. 
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tudi v trajanju nadomestila (brezposelna oseba nadomestilo lahko prejema do 4 leta, pri čemer se 
velika večina delavcev že bistveno prej vrne v aktivno zaposlitev)66. 
 
Tretji steber zlatega trikotnika pa je aktivna politika zaposlovanja. Aktivna politika 
zaposlovanja je razdeljena tako na aktivnosti, ki jih izvajajo delodajalci znotraj že obstoječih 
delovnih razmerij, kot na aktivnosti, ki se izvajajo na trgu dela in pomagajo brezposelnim, da 
znova najdejo zaposlitev. Pri obeh je značilno, da zaposleni ne želijo zgolj delati na delovnem 
mestu, na katerem so zaposleni, ampak želijo napredovati, pri čemer je vzpostavljena aktivna 
mobilnost zaposlenih tako po vertikalni kot po horizontalni osi. To zahteva pripravljenost 
zaposlenih na dodatno (vseživljenjsko) usposabljanje in pripravljenost delodajalcev, ki jim morajo, 
da ostanejo konkurenčni na trgu dela, to omogočiti. Na ta način zaposleni in brezposelni nenehno 
pridobivajo nova znanja in veščine ter ob kombinaciji le-teh s svojimi izkušnjami tudi v starejših 
letih lahko ne le sodelujejo na trgu dela, ampak nacionalnemu gospodarstvu pomagajo k razvoju, 
inovativnosti in napredku, k samoiniciativnosti in vlaganju vase ter v svoje znanje pa jih spodbuja 
kakovostna in moderna delovnopravna paradigma. 
 
Za slovensko pravno ureditev zelo zanimiv pa je koncept avstrijske prožne varnosti z 
individualnimi računi odpravnin, ki do neke mere zmanjšujejo možnosti izkoriščanja sistema 
socialne varnosti, kot ga poznajo na primer na Danskem, obenem pa še vedno nudijo visoko 
stopnjo varstva delavcev. V Avstriji, katere delovna zakonodaja pozna dokaj preprost način 
odpuščanja, so namreč leta 2003 sistem odpravnin podoben tistemu, ki ga poznamo v Sloveniji 
(odpravnine so odvisne od trajanja zaposlitve, pri čemer je delavec depriviligiran, če le-to pogosto 
zamenja), zamenjali s sistemom individualnih računov, na katerega delavec v času trajanja 
zaposlitve vplačuje določen znesek, ki ga lahko ob nastanku brezposelnosti bodisi delno bodisi v 
celoti dvigne. Tovrsten način odpravnin je močno pripomogel k večji mobilnosti delavcev, kar 
pozitivno vpliva tudi na stanje na trgu dela, obenem pa elegantno zmanjšuje možnost zlorab, kar 
je v okolju in kulturi, ki jo poznamo v Sloveniji in v Avstriji, tveganje, ki ga mora zelo dobro 
preučiti vsak sistem socialne varnosti67. 
 
Pred nastopom implementacije pa se je potrebno zavedati tudi mednarodnopravnih zavez 
Republike Slovenije, ki si je z ratifikacijo Evropske socialne listine68 ter konvencije Mednarodne 
organizacije dela številka 15869 močno skrčila možnosti prostega urejanja področja odpovedi.  
Zavedati se je potrebno, da tako Avstrije kot Danske konvencija Mednarodne organizacije dela 
številka 158 ne zavezuje, Slovenija je k njenemu spoštovanju zavezana, zaradi načina odstopa (le 
vsakih 10 let) pa trenutno od nje po hitrem postopku ne more odstopiti. A vendarle menim, da bi 
Slovenija reformo delovnega prava po danskem in avstrijskem vzoru lahko izvedla tudi ob 
spoštovanju obeh navedenih mednarodnih pogodb, in sicer preko široke interpretacije operativnih 
razlogov iz 24. člena druge točke spremenjene Evropske socialne listine70 oziroma preko 
operativnih potreb iz 4. člena konvencije številka 15871. Tovrstna interpretacija bi bila drugačna 
                                                     
66 Hojnik Šlamberger (2017), str. 14-16. 
67 Mežnar (2008), str. 1744. 
68 MESL. 
69 MKZP. 
70 MESL. 
71 MKZP. 
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od večinskega mnenja pravne teorije, a menim da analiza tveganj in koristi takšne interpretacije 
opraviči njeno uporabo. 
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8. Potencialne možnosti implementacije obravnavanih institutov v dolgoročno vzdržno 
reformo delovnega prava v Republiki Sloveniji 
 
Reforma delovnopravnega sistema je zahteven projekt, ki mora temeljiti najprej na zelo 
dobrem in globokem poznavanju problematik tako v preteklosti, sedanjosti in prihodnosti, dobrih 
praksah, kalibriranih za kulturne razlike v državah, kjer je prisotna moderna ureditev 
delovnopravnih razmerij, kot tudi na politični moči najprej komunikacije vsebine celovitega 
predloga reforme socialnim partnerjem, na vzdrževanju ciljev reforme v poteku pogajanj z le-temi 
ter tudi na politični moči obstanka ob sprejetju in uveljavitvi nove delovne zakonodaje, ki bi, če bi 
posegla v koncept varovanja zaposlitve in ga skušala transformirati v koncept prožne varnosti, 
nedvomno bila deležna kritik številnih volivcev. 
 
Posledično je ob dokaj omejeni analizi prej kot ne teoretičnega nivoja ter brez sodelovanja 
socialnih partnerjev stežka oblikovati zakonodajne predloge, ki bi lahko celovito prenovili delovno 
zakonodajo v Republiki Sloveniji – v nadaljevanju navedeni predlogi so tako predvsem parcialni 
predlogi razvoja posameznih institutov z zelo omejeno analizo njihovega vpliva na druge elemente 
delovne zakonodaje, kot tudi na zakonodajo s področja socialne varnosti, ter praktično brez 
oprijemljivejše analize vseobsežnih fiskalnih učinkov na proračun, na socialno stanje delavcev ter 
na finančno stanje delodajalcev. 
 
Kljub napisanemu pa sem, še posebej ob analizi dobrih praks uveljavitve sistema prožne 
varnosti v tujini, še posebej na Danskem in v Avstriji, trdno prepričan, da je reforma 
delovnopravnega varstva v Sloveniji nujna, da bi omogočila dolgoročno konkurenčnost 
slovenskega gospodarstva ter tuje investicije, še posebej tiste, ki omogočajo delovna mesta z 
visoko dodano vrednostjo, kar z drugimi besedami pogosto pomeni visoko plačana delovna mesta, 
ki so za državo z vidika pobiranja davkov najbolj atraktivna, tako z vidika neposrednih kot 
posrednih davkov. Verjamem, da bodo konec leta 2018 v Republiki Sloveniji po več kot 10 letih 
zopet stekle okoliščine, ki bodo omogočale izvedbo tovrstne reforme – čas visoke gospodarske 
konjunkture, nizke brezposelnosti, zaupanja ljudi v trg dela ter obdobje po volitvah v parlamentu, 
ki lahko, v kolikor bodo obstajali skupni cilji, interes ter voditelj, ki se bo upal izpostaviti, oblikuje 
ad-hock večino, ki bi tovrstne reforme sprejela. 
 
Ker imajo predlogi, vezani na uvedbo načela prožne varnosti tudi finančni vpliv na 
obremenitev plač in fiskusa, pa se zdi primerno najprej na kratko opredeliti o obremenitvi plač v 
Republiki Sloveniji, še posebej glede na ostale države. Menim, da je obremenitev plač z davki v 
Sloveniji konkurenčna, še posebej na nižjem spektru dohodninske lestvice ter primerljiva 
zahodnoevropskim državam na srednjem in višjem spektru. Oddaljen pogled zgolj na dohodninske 
stopnje temu sicer ne pritrjuje, vendar pa se je potrebno zavedati visokega vpliva davčnih olajšav 
ter neobdavčenih delov plače (povračilo stroškov prevoza na delo in povračilo stroškov prehrane 
med delom), ki, še posebej pri nižjih plačah, primerjalno gledano močno spremenijo obremenitev 
plač v slovensko korist. Posledica tega so številne tuje neposredne naložbe v Sloveniji na področju 
industrije, ki po večini zaposlujejo delavce v nižjem spektru dohodninske lestvice. Na srednjem in 
zgornjem delu pa je v želji po povečanju delovnih mest tega segmenta smiselno pogledati v države, 
ki delovna mesta uspešno ustvarjajo prav na tem področju, v storitvenih dejavnostih z visoko 
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izobraženimi kadri. Na primer v primerjavi z Luksemburgom, kjer je obdavčitev povprečne plače 
– cca 4300 EUR (zgolj dohodnina, brez prispevkov) – samskega brez otrok 14,78 %, v Sloveniji 
– cca 1600 EUR – pa 11,75 % oziroma 9,16 %, če zaradi korekcije primerjave 200 EUR plače 
spremenimo v neobdavčeno povračilo stroškov, za osnovo pa vzamemo tako plačo kot stroške. Pri 
dvakratniku okvirne povprečne plače (3200 EUR v Sloveniji in 8600 EUR v Luksemburgu) je 
davčna stopnja v Luksemburgu 25,9 %, v Sloveniji pa 17,5 % oziroma ob normalizaciji za 
posplošene neobdavčene dele plače (200 EUR) 15,87 %. Ob trikratniku povprečne plače (4800 
EUR v Sloveniji in 12 900 EUR v Luksemburgu) so pod enakimi pogoji obdavčitve v obeh državah 
v Luksemburgu 29,89 %, v Sloveniji pa 20,52 % oziroma 19,42 %. Nadalje lahko pogledamo tudi 
primerjavo v absolutnih številkah, ki sicer zaradi zelo različnih življenjskih stroškov ni primerna 
za trajnejšo analizo, kjer je efektivna davčna stopnja na dohodek 5000 EUR v Luksemburgu 
17,85 %, v Sloveniji pa 20,76 % oziroma z normalizacijo zaradi neobdavčenih delov 19,7 %. Vsi 
izračuni so pavšalni in narejeni z uporabo javno dostopnih pripomočkov72 73 ter ne upoštevajo 
posameznih dodatnih olajšav individualne narave (otroci, investicije …) ter tudi načina izračuna 
davčne osnove (v Sloveniji se le-ta ugotavlja na individualni ravni, medtem ko se v Luksemburgu 
lahko tudi na ravni dveh partnerjev in podobno), vseeno pa je mogoče ugotoviti, da je slovenski 
davčni sistem na področju dohodnine konkurenčen. 
 
Pa vendar plače niso obremenjene samo z davki, ampak pomemben element predstavljajo tudi 
prispevki za socialno varnost, za katere je mogoče trditi, da so v Republiki Sloveniji visoki. V 
Sloveniji prispevki na bruto (prispevki delodajalca) znašajo 16,1 %, prispevki od bruto (prispevki 
delavca) pa 22,1 %. Skupna efektivna obremenitev plače (drugi bruto – upoštevajoč prispevke 
delodajalca) s prispevki v Sloveniji je 32,29 %. Za primerjavo so v Luksemburgu prispevki na 
bruto (prispevki delodajalca) 11,16 %, prispevki od bruto (prispevki delavca) pa 11,05 %. Obenem 
pa pozna Luksemburg tako imenovano socialno kapico, ko zaposleni plačujejo prispevke za 
socialno varnost le do nekega zneska plače, naprej pa je plača teh bremen prosta. Trenutno so 
socialnih prispevkov prosti vsi prihodki nad 2,24-kratnikom povprečne bruto plače74. Tako pri 
osebi, ki zasluži plačo v višini treh povprečnih plač, razmerje med neto prihodkom delavca in 
celotnim stroškom delodajalca v Luksemburgu znaša 52,43 %, v Sloveniji pa le 49,40 %75 76. Z 
navedenega lahko sklepamo, da so problem konkurenčnosti obremenitve slovenskih plač socialni 
prispevki in ne davki, glede na to, da gre pri prispevkih za strogo namenska sredstva, pa bi bila 
potrebna predvsem bolj ekonomična poraba le-teh, ki bi omogočila njihovo znižanje na evropsko 
primerljivo raven.  
 
Upoštevajoč celoten paket davkov in prispevkov je moč trditi, da razlike obremenitve plač s 
tujino niso tako velike, da bi ovirale konkurenčnost Slovenije na globalnem trgu. 
Za razliko od obremenitve plač, ki so pogosto tarča očitkov o nekonkurenčnosti, pa je velik 
problem Slovenije v prožnosti delovne zakonodaje, še posebej glede zaposlovanja in odpuščanja 
delavcev. 
                                                     
72 Calculate your salary in Luxembourg, URL: https://www.calculatrice.lu/. 
73 Informativni izračun plače, URL: https://data.si/izracun-place/. 
74 Salary Calculator for Luxembourg, URL: https://salaryaftertax.com/lu. 
75 Prav tam. 
76 Informativni izračun plače, URL: https://data.si/izracun-place/. 
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Začenši z zaposlovanjem oziroma s trgom dela v Sloveniji lahko izpostavimo potrebo po dveh 
ukrepih. Dolgotrajni ukrep je zagotavljanje ustreznih kadrov glede na dolgoročno strategijo potreb 
gospodarstva skozi izobraževalni proces ali prekvalifikacijo delavcev. Dolgoročni gospodarski 
strategiji mora biti prirejena tudi dolgoročna strategija izobraževanja in promocije poklicev, ki 
mora slediti predvidenim potrebam gospodarstva. Trenutno v Sloveniji lahko zaznavamo politiko, 
ki namesto na predvidevanju potreb iz strategije gospodarstva in makroekonomskih napovedi 
temelji na odzivu na že nastale potrebe, kar je zelo pogosto zaradi dolgotrajnosti izobraževanja 
neprimerno in neučinkovito. Tako na primer lahko iz statističnih podatkov razberemo, da je s 
študijem gradbeništva v Sloveniji največ ljudi začelo v času največjega pregrevanja gospodarstva 
in v letu po njem, ko so vsi makroekonomski podatki in ekonomske analize kazale na padec ali 
najmanj stagnacijo te panoge v prihodnje77. Poleg ustreznega dolgoročnega načrtovanja in 
stimuliranja poklicev skladno z načrtovanjem potreb pa bi bilo smelo po danskem vzoru78 
razmisliti tudi o možnostih in aktivni politiki prekvalifikacij in izobraževanja zaposlenih tekom 
kariere, ne zgolj na področju nižje izobraženih brezposelnih, kot to danes v svojih programih počne 
Zavod za zaposlovanje, temveč vseh profilov, ki so zato primerni, ne glede na stanje njihove 
trenutne zaposlenosti in raven izobrazbe. Verjamem namreč, da ob ustrezni motivaciji in 
stimulaciji (kar je naloga države) marsikateri zaposleni, izobražen za poklic, v katerem je bodisi 
presežek kadrov bodisi se le-ta obeta (npr. trenutno družboslovni poklici), lahko v nekaj letih začne 
kakovostno in uspešno opravljati delo na drugem področju, kjer trenutno kadrov primanjkuje in 
jih bo primanjkovalo tudi v prihodnosti. 
 
Ob odsotnosti oziroma slabih rezultatih dolgoročnega načrtovanja pa mora država v času 
gospodarske konjunkture aktivno posegati na trg dela tudi z zagotavljanjem kadrov iz drugih držav, 
saj menim, da mora biti odstotek rasti plač primerljiv z odstotkom rasti bruto družbenega produkta. 
V primeru rasti plač, ki je bistveno večja od rasti bruto družbenega produkta, se konkurenčnost 
gospodarstva zmanjšuje, kar posledično lahko vpliva na zaustavitev gospodarske rasti. Dva 
ukrepa, ki bi bila potrebna, sta predvsem pohitritev postopkov zaposlovanja visoko izobraženih 
tujcev na delovnih mestih z visoko dodano vrednostjo (zaradi preobremenjenosti upravnih enot in 
odsotnosti diferenciacije med profili postopek pridobivanja enotnega delovnega dovoljenja 
pogosto traja več mesecev kljub popolni vloženi dokumentaciji) ter aktivna promocija države kot 
privlačnega mesta za selitev znotraj držav Evropske unije, tako zaradi razvitega trga dela kot zaradi 
aktivne pomoči države in državnih institucij pri ustvarjanju novega doma v Republiki Sloveniji. 
Zavedati se je potrebno, da tujec, ki se dolgoročno preseli v Republiko Slovenijo in se integrira, 
zanjo finančno pomeni pozitiven vpliv, saj ni potrebno vlagati v njegovo odraščanje in 
izobraževanje ter je praktično od dneva preselitve aktiven vplačnik v proračun. 
 
Na področju odpuščanja, kot je bilo že večkrat ugotovljeno tekom celotnega magistrskega 
dela, manjka enostaven in vitek postopek odpuščanja, ki bi znižal administrativne stroške 
odpuščanja delavca, hkrati pa bi mu omogočil lažji prehod v novo zaposlitev. Moje mnenje je, da 
bi bilo smotrno poleg obstoječe ureditve uvesti odpovedni razlog izgubljenega zaupanja, ki bi 
temeljil na subjektivnem kriteriju delodajalca (ob upoštevanju prepovedi diskriminacije), obenem 
                                                     
77 Fakulteta za gradbeništvo in geodezijo UL, URL: https://www.fgg.uni-lj.si/. 
78 Hojnik Šlamberger (2017), str. 14-16. 
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pa bi delodajalec prevzel večji del bremena skrbi za zaposlenega tekom iskanja nove zaposlitve. 
Menim, da bi bila primerna minimalna odpravnina, ki bi na eni strani še vedno bila zanimiva za 
delodajalce zaradi zmanjšanih administrativnih ovir in jih odvračala od uporabe ostalih razlogov, 
naslednja: 
 
Trajanje zaposlitve Višina odpravnine 
do enega leta 
1 osnovna plača delavca, a največ 
dvakratnik povprečne plače 
eno do dve leti 
2 osnovni plači delavca, a največ štirikratnik 
povprečne plače 
dve do tri leta 
2,5 osnovne plače delavca, a največ 
petkratnik povprečne plače 
tri do štiri leta 
3 osnovne plače delavca, a največ 
šestkratnik povprečne plače 
več kot pet let 
3,5 osnovne plače delavca, a največ 
sedemkratnik povprečne plače 
 
Alternativno bi lahko po avstrijskem vzoru79 uvedli individualne račune, pri čemer bi za 
vzdržnost sistema bila potrebna nekoliko večja obremenitev plač. Ob hkratnem olajšanju 
odpuščanja, še posebej ob uvedbi razloga izgubljenega zaupanja, ki bi bil posledica zgolj 
subjektivne ocene delodajalca, menim, da bi financiranje teh individualnih računov lahko 
zagotovili z dodanim prispevkom na bruto (strošek delodajalca), pri čemer menim, da bi tovrstna 
sprememba kljub povečani obremenitvi plač prinesla pozitivne spremembe konkurenčnosti 
slovenskega delovnega okolja. 
 
  
                                                     
79 Hojnik Šlamberger (2017), str. 14-16. 
39 
 
9. Sklep 
 
Leta 2018 je moč trditi, da je trg dela v Sloveniji dobro razvit in konkurenčen, mobilnost 
zaposlenih dobra in (še posebej med mladimi) dokaj visoka, podjetja pa gospodarsko močno 
prosperirajo in povečujejo svoj pomen na globalnem trgu. Začenja se pojavljati problem 
pomanjkanja delavcev, a to ni strogo problem delovnopravne ureditve. Obenem pa se je potrebno 
zavedati, da je gospodarstvo ciklično in da je za dolgoročno moč, uspeh in dvig življenjskega 
standarda v neki državi ključno, da je na cikličnost gospodarstvo tudi ustrezno pripravljeno. Tukaj 
vidim enega glavnih problemov slovenske delovnopravne ureditve, ki temelji na načelu varstva 
delavca in ohranitve delovnih razmerij. 
 
Menim, da je v času izrazite gospodarske prosperacije in nizke brezposelnosti priložnost, da 
se doseže dogovor med socialnimi partnerji, ki bo omogočal ne le popravek, ampak celovito 
spremembo dojemanja institutov prenehanja pogodbe o zaposlitvi in prehod v načelo prožne 
varnosti. 
 
Slovenija se, če želi biti dolgoročno uspešna in globalno konkurenčna, mora reformirati in 
opustiti koncepte, ki bi ob vnovičnem negativnem gospodarskem ciklu, kar je zgodovinsko 
gledano le še vprašanje časa, ponovno ogrozili vitalne dele njenega gospodarstva, posledično pa 
tudi njene javne finance, socialno varnost in življenjski standard, ter uveljaviti sistem norm in 
vrednot, ki ji bo omogočal hitro odzivanje, prilagoditev in okrevanje. 
 
Zavedam se, da trenutno ni konsenza socialnih partnerjev o tovrstni spremembi, a menim, da 
lahko, ob dogajajoči se spremembi generacije sindikalnih vodij, gospodarski rasti in visoki 
zaposlenosti, na trgu dela, ki je trenutno bolj kot delodajalcem naklonjen delavcem ter posledični 
samozavesti delavcev na trgu dela, naraščajočemu številu delavcev, vzgojenih in šolanih v sistemu 
tržnega gospodarstva, ki delovnega razmerja več ne razumejo kot življenjske stalnosti, ampak trg 
dela dojemajo kot dinamičen proces, na katerem so odprti za mobilnost, močna in enotna politika 
sprejme reforme trga dela, ki bi uvedle načelo prožne varnosti in omogočale dolgoročno 
konkurenčnost, večjo robustnost slovenskega gospodarstva ter lažji odziv na cikličnost svetovne 
ekonomije. 
 
Verjamem, da je napočil čas, ko so na eni strani delodajalci delavcem pripravljeni priznati 
manj podrejen položaj ter več svobode, dopustiti večjo mobilnost na trgu dela, na drugi strani pa 
so delavci, njihove organizacije in država sposobni razumeti, da je za dolgoročno uspešno 
gospodarstvo in blaginjo države, če karikiram in pretiravam, boljša tovarna v finančnih težavah, 
ki od 200 delavcev odpusti 100 le-teh in preživi ter spet začne rasti, od tovarne, ki ima 200 
delavcev, od katerih ne more odpustiti nobenega in zato propade. 
 
Prepričan sem, da je v letu 2018 primeren trenutek, ob katerem se lahko tako predstavniki 
delodajalcev kot delavcev in države prenehajo ukvarjati z optimizacijo parcialnih norm, ki jim 
kratkoročno omogočajo nižje stroške dela (delodajalci), večje prihodke ali socialno varnost 
(delavci) in več prilivov v fiskus (država) ter se poenotijo o skupnem cilju – dolgoročni rasti 
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življenjskega standarda prebivalcev in prebivalk Republike Slovenije, ki bo posledica povečane 
moči njenega gospodarstva. 
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